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Dienstag, 17.09.2013

B HR-ROUNDTABLE - MESSEKALENDER

Zukunft

Personal" 17. - 19. September 2013 | Koln

Mittwoch, 18.09.2013

09.20 Uhr Wir suchen nicht mehr - die perfekte Stellenanzeige
Prof. Dr. Niels Brabandt, Vorstandsvorsitzender, NB Networks AG

09.55 Uhr edutrends - Trends der Personalentwicklung, Weiterbildung

und Lernen
Albrecht Kresse, Geschdiftsfihrer, edutrainment company GmbH

10.30 Uhr »,Wo geht’s denn hier ins Rotlichtviertel?” Lésungen fir die
Stolpersteine der interkulturellen Kommunikation

Steffen Henkel, Geschdftsflihrender Gesellschafter, change.project gmbh

11.05 Uhr Kollidierende Welten im Einklang - liber die Zusammenarbeit

von Finanz und HR
Manfred Faber, Geschdftsfiihrer, HR-Consultants GmbH

11.40 Uhr  Was Potenzialanalyse konnen kann? Méglichkeiten und Grenzen
Jochen Mayer, Geschdftsfiihrer, gmo - Gesellschaft fir Management-

beratung + Outplacement mbH

12.15 Uhr Strategisches Employer Branding

Stefan Lake, Country Manager Germany, Universum Communications

12.50 Uhr Health Management - Wie bekomme und behalte ich gesunde

Mitarbeiter
Wolfgang Elfinger, Geschdftsfiihrer, IAM GmbH

13.25 Uhr HRguidefix: Wie man Schneisen schlagt im
Dienstleister-Dschungel und Licht ins Dunkel bringt!
Thomas Buck, Geschdiftsfihrer, guidefix Research GmbH

13.45 Uhr Die Fachkarriere - Eine attraktive Losung zur Bindung

technischer Experten
Anne Grovu, Personalleiterin, Airbus Cimpa GmbH

14.20 Uhr  Mitarbeiterbindung - der Wettbewerbsfaktor Nr. 1 - Ergebnisse

unserer Studie
Tim-Oliver Goldmann, Geschdftsfuhrer, prima hr

14.55 Uhr Krankheitsbedingte Kiindigung/Versetzung - Betriebliches
Eingliederungsmanagement bei allen kranken Mitarbeitern?

Dr. Alexandra Henkel, Fachanwaltin fur Arbeitsrecht, Wirtschafts-
mediatorin, FP S RECHTSANWALTE & NOTARE

15.40 Uhr Erfolgreiche Betriebsrente - Tue Gutes und rede dariiber

Rudiger Zielke, Geschciftsfiihrender Gesellschafter, PensionCapital GmbH

16.15 Uhr Wissenschaft & Praxis in HR: unvereinbarer Gegensatz oder

zentrale Anforderung an modernes HRM?
Prof. Dr. Jens Nachtwei, Personal- und Organisationspsychologe,
Humbold Universitct zu Berlin

16.50 Uhr Be where your,Bewerber’ are’ - Regionales Recruitingkonzept

fur Fachkrafte am Beispiel des 6PNV
Frank Priewe, Geschdiftsfiihrer, DB Regio (Bus) Region Nord
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HR-Trends heute - Personalentwicklung nachhaltig gestalten
Prof. Dr. Niels Brabandt, Vorstandsvorsitzender, NB Networks AG

Technik ist weiblich: Der demographische Wandel ist in aller Munde
und die Méddchen in der Schule
Peter Friedrich, Personalleiter Region Central Europe, Nordzucker AG

Kompetenzen (er)kennen und Talente férdern
Christina Neuhoff, Management Consultant, time4you GmbH
communication & learning

Smart Communication: der Weg zur effektiven Kommunikation
Elena Tecchiati, Executive Coach & Trainer, Speaker, CDC Leadership

Zusammenhang zwischen Personalfiihrung und Mitarbeiter-
bindung: Weiches Thema - harte Fakten
Prof. Dr. Carsten Steinert, Professor, Hochschule Osnabrtick

Interim Management - So wird ein Sabbatical fiir Ihre
»guten und schwer abkémmlichen” Fiihrungskrafte moglich
Thomas Till, Geschdiftsfihrer, Till & Faber OHG

Employability: Ein HR-Entwicklungs- und individuelles
Karriereziel

Jurn-F. Konitzer, Geschdftsfuhrer, Konitzer & Tafel Management-
beratung GmbH

Hochwertiges Kompetenzmanagement - Echter Mehrwert
fiir das Business
Anne Grovu, Personalleiterin, Airbus Cimpa GmbH

Neue Rechtsprechung der Arbeitsgerichte
Dr. Alexandra Henkel, Fachanwiiltin fiir Arbeitsrecht, Wirtschaftsmediatorin,
FPS RECHTSANWALTE & NOTARE

HRguidefix - Dienstleister effizient managen, auch im Konzern
Thomas Buck, Geschdiftsfihrer, guidefix Research GmbH

Die Top-Assistenz — Zeitgewinn fiir Fiihrungskrafte
Christine Walker, Geschdftsfuhrerin, PLU GmbH

Silver Surfer und Golden Worker - Flexible Lebens-Arbeitszeit-
konten und Rentnerarbeitsverhéltnisse

Dr. Lars Hinrichs, Fachanwalt fir Arbeitsrecht, KPMG Rechtsanwaltsgesell-
schaft mbH; Susanne Jungblut, Partnerin Consulting, Pensions Services,
KPMG AG Wirtschaftspriifungsgesellschaft

Business-Athleten - Spitzenteams formen in stiirmischen Zeiten
Andreas Prause, Executive Coach und Direktor MFI Deutschland,
MENTALLY FIT INSTITUTE sa/nv

On the ,road” again... - Personalarbeit ,000” (out of office)
Marc Murray, Head of HR Service Center Central & South Europe /
HR Director EMEA, Smiths Detection

BetterHeads die Portallosung fiir transparentes Recruiting | Liinen-
donk Whitepaper
Markus Krampe und Philipp Mommsen, Geschdiftsfihrer, BetterHeads GmbH
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Zukunft Personal im Uberblick

Richtig viel gelernt - Moderne Aus-, Fort- und Weiterbildung heute
Prof. Dr. Niels Brabandt, Vorstandsvorsitzender, NB Networks AG

Aktuelle Entwicklungen in der arbeitsgerichtlichen Recht-
sprechung

Carsten Keienburg, Group Manager Labour Law & Relations,
Rechtsanwalt und Fachanwalt fir Arbeitsrecht, Vaillant GmbH

Der Weg zu HR-Excellence - wie Sie Ihre HR-Organisation mit
dem 3E-Modell auf Best Practice trimmen
Tim-Oliver Goldmann, Geschdftsfihrer, prima hr

Die Top-Assistenz - Zeitgewinn fiir Fiilhrungskrafte
Christine Walker, Geschdftsfihrerin, PLU GmbH

Rendezvous der Eisberge - Interkulturelle Begleitung von
grenziiberschreitenden Arbeitsplatzwechseln

Guntram Maschmeyer, Business Development Manager,

RSB Deutschland GmbH

Gesundheitskonto - Benefits fiir die Gesundheit
Peter Quickert, Leiter Gesundheitsmanagement, PensionCapital GmbH

Personalentwicklung bei der DB Schenker Rail AG
Daniela Michler, Teamleiterin Personalentwicklung / Ausbildung,
DB Schenker Rail AG

Burn-Out-Pravention und Neurowissenschaft - Nur gesunde
Fithrungskrafte binden Mitarbeiter erfolgreich
Tim-Oliver Goldmann, Geschdftsfihrer, prima hr

skillboxx: 7 auf einen Streich - die Blended Learning Toolbox
Albrecht Kresse, Geschdftsfihrer, edutrainment company GmbH

Die gréBten Fehler im Trennungsprozess und wie Sie es besser
machen

Wilfried Oberrath, Geschdiftsfiihrer, gmo - Gesellschaft fir Management-
beratung + Outplacement mbH

Die spinnen, die da oben: Organisationale Resilienz schafft

Sinn und Orientierung in turbulenten Zeiten

Sabine Baudis, HR Manager Germany, Reemtsma und Hendrikje Dickschen,
Geschdftsfihrerin, HR Excellence Group GmbH

Kennzahlen im Betrieblichen Gesundheitsmanagement
Thorsten Griel3er, Leiter Partnermanagement und Geschdftsentwicklung,
vitaliberty GmbH

HRguidefix: Suchen, finden, managen - Dienstleister-Manage-
ment auf die effektive Art
Thomas Buck, Geschdiftsfiihrer, guidefix Research GmbH

Interim Management im Wandel der Zeit
Manfred Faber, Geschiftsfihrer, HR-Consultants GmbH

BetterHeads die Portallosung fiir transparentes Recruiting |
Liinendonk Whitepaper
Markus Krampe und Philipp Mommsen, Geschdiftsfihrer, BetterHeads GmbH
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Wann und Wo?
17.bis 19. September 2013, 9.00 bis 17.30 Uhr
Koelnmesse, Eingang West, Hallen 2.1, 2.2, 3.1 und 3.2

HR-RoundTable: 17. bis 19. September 2013

Keynote-Speaker:

Marion Schick, Personalvorstand und Arbeitsdirektorin, Deutsche Telekom AG

Piers Lea, £-Learning-Experte, CEO, LINE Communications (GB)

Yigit Oguz Duman, Human Resources Director TAV Airports Holding Co., Chairman PERYON
(The Largest HR-Association in Turkey)

Richard David Precht, Philosoph, Publizist, Fernsehmoderator und Bestsellerautor

Prof. Dr. Peter Kruse, Geschdftsfiihrender Gesellschafter der nextpractice GmbH und
Honorarprofessor fiir allgemeine und Organisationspsychologie an der Universitcit Bremen
Dr. Elisabeth Kelan, Associate Professor, King’s College London (GB)

Oliver Tuszik, CEQ, Cisco Systems GmbH und Mitglied des BITKOM-Préisidiums

Tammy Erickson, Founder and CEO Tammy Erickson Associates (USA)

Besucher-Registrierung

Wer sich vorab online anmeldet, erhélt das Tages-Ticket zum Vorzugspreis von 65
Euro statt 75 Euro und das Mehrtages-Ticket fiir 100 Euro statt 120 Euro. Freikarten
sind Uber die Aussteller erhéltlich.

Komplettes Programm und Ausstellerinformationen: www.zukunft-personal.de
Praxisforum 8 - Dienstag, den 17. September - 10.15 - 11.00 Uhr

Die Azubi-Speerspitzen-Kampagne: Catch me, if you can
Nicole Heinrich, Leiterin Ausbildung und Personalmarketing, Otto GmbH & Co KG

Praxisforum 4 - Dienstag, den 17. September - 15.30 - 16.15 Uhr
Work-Life-Balance - Gibt es ein Leben vor dem Feierabend?
Peter Friedrich, Personalleiter Region Central Europe, Nordzucker AG

Der HR-RoundTable und seine Messe-Partner freuen sich auf lhren Besuch.
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Der HR-RoundTable und die regionalen Treffen: Berlin, Braunschweig, Bremen, Disseldorf, Frankfurt, Hamburg, Hannover, KéIn, Minchen, Stuttgart > Die Termine finden Sie auf Seite 36.
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Der HR-RoundTable bedankt sich fur die langjahrige Unterstlitzung
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Liebe Leserin,
lieber Leser,

»

die Ausrufe ,Catch me, if you can” und ,Die spinnen, die da oben” haben

fast alle von uns schon einmal benutzt. Die Schlagwérter , Auszeit” und
4Leistungsdiagnostik” verbinden wir mit Sport, ,Erneuerbare Energien”,
»Briickentechnologie” und den ,Fall Snowden” kennen wir entsprechend
aus der Tagespresse. Aber was sind ,Zukunftsstiirmer” und was verbindet
diese Begriffe? Nun, sie alle stehen fiir Themen die eines gemein haben:
Sie sind wichtige Aspekte der taglichen Personalarbeit und werden des-
wegen in dieser Ausgabe behandelt.

(Leistungs-) Sportler haben langst erkannt, wie wichtig es ist, mit dem
eigenen Korper schonend umzugehen und dass man sich auch mal eine
Pause gdnnen muss. Fiir Mitarbeiter und Fiihrungskrafte ist es wichtig
zu wissen, welche Moglichkeiten der Pravention es gibt, welche Chancen
die Leistungsdiagnostik bietet und wie man - auf sauberem Weg - den
eigenen Akku mit neuer Energie aufladen kann.

Dass Personalarbeit stets tagesaktuell ist, unterstreicht der ,Fall Snow-
den” mit seinen Auswirkungen auf den Arbeitnehmerschutz. Bei Aus-
landsreisen missen deshalb wesentliche Dinge, wie das richtige Visum,
kulturelle Schocks und Reporting-Vorschriften, beachtet werden.

Wie eng die einzelnen Personalthemen - hier am Beispiel von Recht und
Personalentwicklung (PE) - zusammenhdngen, wird durch ,Erfolgreiche
Mitarbeiterflihrung” mit arbeitsrechtlichen Mitteln deutlich. Nicht nur
Lésungsbeispiele groBer PE-Abteilungen - wie der von Rheinmetall -
haben wir gebiihrenden Platz eingerdumt. Zwei Artikel speziell fiir den
Mittelstand berichten tGber das Erfolgsgeheimnis und die Auswirkungen
von web 2.0 auf das Personalmarketing.

Dass man sich friih nach geeigneten Mitarbeitern und Fiihrungskréften
umsehen kann, zeigen der ,War for Talents im Klassenzimmer” und die
Vorteile eines Dualen Studiums. In diesem Zusammenhang werden von
OTTO die Geheimnisse um die ,Zukunftsstiirmer” geliiftet.

Wieso,da oben nicht alle spinnen’, belegt die Geschichte einer Standort-
schlieBung bei Reemtsma, weshalb Kennzahlen eine tragende Rolle fiir
den Personalbereich haben, zeigt ein Beispiel der Deutschen Bahn und was
die Zukunft bringt, beantwortet der Artikel ,Megatrends, die keine sind".

Fast alle Autoren treffen Sie an unseren Standen V.23 und V.26 in Halle
3.1 auf der Zukunft Personal. Wir freuen uns auf den Dialog mit lhnen,

Ihr Thomas Buck

Geschéftsfihrender Gesellschafter

HR Informationssysteme GmbH & Co. KG
E-Mail: TBuck@hr-is.de

Telefon: 040/79 142-082

Informationssysteme
Individuelle HR-Software-Lésungen

EDITORIAL / INHALT W
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2 Messekalender
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5 Editorial

36 | Veranstaltungskalender/Impressum

H HR-ROUNDTABLE INTERN
6 | Messe Zukunft Personal: ,Futter” fir die HR-Praxis
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Es ist so weit: Der War for Talents macht auch vor dem
Klassenzimmer nicht halt!

10 | Eine Auszeit kann Unternehmen befliigeln

B GESUNDHEIT
11 | Gesundheitspravention im Unternehmen - gern, nur wie?
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12 | Mehr Energie in stiirmischen Zeiten

13 | Strategische Personalentwicklung bei Rheinmetall Defence
Electronics GmbH
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23 | Befristungsende auch bei Amtstragern

24 | Whistleblowing — Muss fiir einen effektiven Arbeitnehmer-
schutz der Gesetzgeber aktiv werden?

B ENTSENDUNG
25 | Entwicklung internationaler Fiihrungskompetenz
26 | Visumist nicht gleich Visum

27 | Zunehmende Reportingpflicht bei Auslandsentsendungen

H FINANZEN
28 | Vorteilhafte Verbindung - Betriebsrente mit Schutz gegen
Berufsunféhigkeit kombinieren

H ORGANISATIONSENTWICKLUNG

29 | Die spinnen, die da oben! — Organisationale Resilienz als
notwendige Voraussetzung zur Steuerungsfahigkeit in
turbulenten Zeiten

30 | Personalkennzahlen - Eine Briicke zu einer nachhaltigen
Personalpolitik
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32 | Personalmarketing web 2.0

34 | Megatrends, die keine sind - ein Pladoyer fiir evidenzbasiertes
Personalmanagement
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B HR-ROUNDTABLE INTERN

Sie ist eine Goldgrube zum Netzwerken
unter Personalexperten: die Zukunft
Personal. Neben rund 16.000 Besuchern

erwartet der Veranstalter vom 17. bis 19.
September 2013 rund 3.500 Spezialisten
als Aussteller, Referenten und Disku-

tanten auf Europas groBter Messe fiir
Personalmanagement in KéIn. Zudem
bietet die Zukunft Personal spezifische
Formate zum inhaltlichen Austausch,
wie etwa den HR-RoundTable.

Messe Zukunft Personal

,Futter” fiir die HR-Praxis

ereits zum fiinften Mal ist der Personalertreff

mit einem dreitdgigen Programm in K&In am
Start. Am ersten Messetag erstreckt sich der HR-
RoundTable zudem auch liber die sogenannten
Praxisforen der Zukunft Personal: Zwei Vortrags-
highlights finden auf den Blihnen des offiziellen
Begleitprogramms der Messe statt.

Fachkréfte dringend gesucht:

Catch me, if you can

Nicole Heinrich, Leiterin Ausbildung und Per-
sonalmarketing der Otto GmbH & Co. KG, pra-
sentiert dort die Azubi-Speerspitzen-Kampagne
,Catch me, if you can”. Sie fiihrt aus, wie die Gene-
rationenY und Z ticken und was sie vom Arbeits-
leben erwarten. Zuhorer erfahren, wie sich Otto
mit seiner Kampagne bei jungen Individualisten
~bewirbt”: mit einer breit angelegten crossmedi-
alen Offensive, bei der alle Social-Media-Kandle
mit einem Zielgruppenthema
in einem festen Zeitraum be-
spielt werden. Nicole Heinrich
ist Rednerin in der sogenann-
ten Expert Series, in der Pra-

Zukunft)p
Personal’ q

Work-Life-Balance eigentlich bedeutet und wel-
che Faktoren dabei eine Rolle spielen. Im Vorder-
grund stehen dabei das Konzept der Nordzucker
AG und wichtige Meilensteine von der Idee bis
zur Umsetzung.

Theorie und Praxis in einem Boot

Doch vor allem an den Stdnden V.23 und 26
in Halle 3.1 bestimmt der HR-RoundTable das
Messegeschehen: Die praxisnahen halbstiindi-
gen Vortrdge gehen dort nahtlos in informelle
Gesprache Uber, bei denen Messebesucher mit
Praxisvertretern, Forschern und Dienstleistern
einfach in Kontakt kommen. Die Themenvielfalt
der Prasentationen ist ein weiterer Pluspunkt: Sie
reicht von Personalentwicklung und Recruiting
lber Arbeitsrecht, Gesundheitsmanagement und
nachhaltige Personalarbeit bis hin zu Diversity
Management und Tipps im Umgang mit Dienst-

leistern und Beratern.

Anne Grovu, Personalleiterin
der Airbus Cimpa GmbH (sie-
he Foto), bereichert den HR-

xisvertreter innovative Ansat-
ze aus ihrem Aufgabengebiet
vorstellen.

Alle Termine und Themen des
HR-RoundTable finden Interessierte
unter www.HR-RoundTable.de

RoundTable gleich mit zwei
Vortrdgen zu hochaktuellen
Themen: Fiir viele hochqua-

Peter Friedrich, Corporate Human Resources Se-
nior Manager HR-Business und Partner Central
Europe der Nordzucker AG, bereichert als weite-
rer Redner des HR-RoundTable am ersten Mes-
setag diese Vortragsreihe. Sein Thema: ,Work-
Life-Balance - Is there any life before calling it
a day?” (Vortrag auf Englisch). Er skizziert, was

lifizierte Wissensarbeiter ist
die Fachkarriere eine attraktive Alternative zur
Fuhrungslaufbahn. Talentierte Fachkrafte der
MINT-Berufe sind nicht unbedingt gute Fiih-
rungskréfte und fiir manche ist Fiihrung auch
gar kein Karriereziel. Anne Grovu fiihrt aus, wie
Unternehmen mithilfe der Fachkarriere Tech-
nikexperten an sich binden. lhr zweiter Beitrag

Anne Grovu auf der Zukunft Personal 2012

beschéftigt sich damit, wie Betriebe ihr Kom-
petenzmanagement verbessern kdnnen und
damit einen echten Mehrwert flir das Business
leisten.

Mehr als 40 Vortrage an drei
Messetagen

Zu den Referenten der mehr als 40 Vortrage am
HR-RoundTable gehoren unter anderem Frank
Priewe, Geschaftsfuhrer der DB Regio (Bus) Re-
gion Nord, mit dem Vortrag ,Be where your Be-
werber’ are — Regionales Recruitingkonzept fiir
Fachkrifte am Beispiel des OPNV* und Prof. Dr.
Jens Nachtwei, Personal- und Organisations-
psychologe an der Humbold Universitat zu
Berlin, der Gber den Transfer wissenschaftlicher
Forschung in die Praxis spricht. Sabine Baudis,
HR-Manager Germany von Reemtsma, und Hen-
drikje Dickschen, Geschéftsfiihrerin der HR Excel-
lence Group, behandeln das Thema,Die spinnen,
die da oben: Organisationale Resilienz schafft
Sinn und Orientierung in turbulenten Zeiten". I

spring

STEFANIE HORNUNG
Pressesprecherin Zukunft Personal
spring Messe Management GmbH
E-Mail: S.Hornung@messe.org
Telefon: 0621 /700 19 - 205
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Wie sich Talente ans
Unternehmen binden lassen

er Bologna-Prozess mitsamt der Umge-
Dstaltung und Vereinheitlichung des euro-
paischen Hochschulraums ist hin und wieder
in die Kritik geraten. Doch die Umstellung auf
das europaweit einheitliche Bachelor-/Master-
System hat vor allem deutliche Vorteile mit sich
gebracht - und zwar fiir alle Beteiligten: Studie-
rende, Hochschulen und Unternehmen.

Ein klarer Plus-Punkt ist die internationale Ver-
gleichbarkeit der Hochschul-Abschliisse und
des Unterrichts sowie die Mdglichkeit, mit dem
Bachelor ziigig einen hochwertigen berufsqua-
lifizierenden Abschluss zu erlangen. Ganz be-
sonders profitieren kdnnen Unternehmen dabei
von jungen Menschen, die wéhrend ihres Studi-
ums auf die Verzahnung von Theorie und Praxis
setzen. Genau darauf setzt die WelfenAkademie
in Braunschweig, die seit 1993 Nachwuchsfach-
und Fihrungskréfte ausbildet.

Auch im internationalen Vergleich muss sich die
WelfenAkademie nicht verstecken. Als Beispiel
sei hier die Akkreditierung genannt, die der
Bologna-Prozess spatestens mit dem Jahr 2010
zwingend vorschreibt. Jede Hochschule im EU-
Raum kommt alle fiinf Jahre auf den Priifstand
und muss sich beweisen. In diesem Prozess wird
sie durch externe Gutachter bewertet und erst
zugelassen, wenn sie diese Qualitatsiiberpriifung
bestanden hat. So wird die Vergleichbarkeit der
Einrichtungen gewahrleistet und gleichzeitig ein
effektives Qualitdtsmanagement implementiert.

Die WelfenAkademie hat sich dem Akkreditie-
rungsverfahren bereits im Jahr 2004 gestellt.
Seit diesem erfolgreich absolvierten Akkreditie-
rungsverfahren vergibt sie den Bachelor of Arts
in Betriebswirtschaftslehre — dieser Abschluss
ist, aufgrund eines Beschlusses der Kultusmi-
nisterkonferenz, hochschulrechtlich den Bache-
lorabschliissen von Hochschulen gleichgestellt.

Einen besonderen Erfolg feierte die private Be-
rufsakademie flinf Jahre spater: Aufgrund des
exzellenten Ergebnisses im Reakkreditierungs-
verfahren 2009 muss sie sich erst wieder 2017
prifen lassen.

Platz eins im Hochschul-Ranking

Auch von anderer Seite gibt es Lob, denn auch
die Studierenden der WelfenAkademie sind zu-
frieden und fiihlen sich in Braunschweig wohl.
Das bestatigt das bundesweite Hochschulran-
king der ,Zeit", welches Daten von Studenten
erfasst und methodisch auswertet. Die Welfen-
Akademie befindet sich dort im Fach Betriebs-
wirtschaftslehre in der absoluten Spitzengrup-
pe Deutschlands. Die WelfenAkademie gehort
damit zu den besten Adressen fiir duale BWL-
Studiengdnge.

Unter den Berufsakademien liegt sie deutsch-
landweit in diesem Bereich sogar auf dem ersten
Platz. Der moderne Campus, die enge Verzah-
nung von Theorie und Praxis, kleine Studiengrup-
pen, die individuelle Betreuung durch hochqua-
lifizierte Dozenten aus Theorie und Praxis sowie
das freundliche Akademieteam bieten hervor-
ragende Bedingungen fiir die Studierenden.

Das Duale Studium

In Deutschland wollte die Kritik an den neuen
Bachelor-Abschliissen seit deren Einfilihrung
nicht verstummen. Inzwischen hat die Diskus-
sion aber eine andere Richtung bekommen:
Nachdem die Bachelor-Studiengdnge nun auch
an allen Hochschulen umgesetzt sind, wird
plotzlich auf breiter Ebene beklagt, dass Bache-
lor-Studiengange in zu kurzer Zeit zu viel Stoff
vermitteln wiirden.

Festzuhalten bleibt aus meiner Sicht: Der Bache-
lor ist ein guter und hochwertiger Abschluss.
Das duale Studium, wie es an der WelfenAka-
demie angeboten wird, bringt exzellent ausge-
bildete Akademiker hervor, die noch dazu eine
ausgezeichnete praktische Ausbildung erhalten
haben. Insbesondere fiir Unternehmen auf der
Suche nach Fiihrungsnachwuchs ist diese Kom-
bination ein goldener Weg fiir die Zukunft.

Das duale Studium an der WelfenAkademie
wird daher in enger Kooperation mit zahlrei-
chen - meist langjdhrigen — Kooperationsun-
ternehmen durchgefiihrt. Darunter finden sich
beispielsweise die Norddeutsche Landesbank,

PERSONALSUCHE W

Volkswagen Financial Services, NEW YORKER,
Autovision, Aldi und Jagermeister. Zu Beginn

des Studiums erfolgt eine Festlegung auf eine
der an der WelfenAkademie angebotenen
Fachrichtungen (unter anderem Bank-, Versi-
cherungs-, Industrie, Handels-, Mode-, Sport-
oder Personaldienstleistungs-Management
sowie Dialogmarketing). Damit wird sicherge-
stellt, dass der Studierende auf3er den allge-
meinen betriebswirtschaftlichen Kenntnissen
auch die fiir seine Branche relevanten Kennt-
nisse vertieft.

Wertvolles Instrument

Das handlungsorientierte Studienmodell der
WelfenAkademie ist ein hervorragender Weg,
um von Anfang an jungen Menschen eine Pers-
pektive im Unternehmen zu bieten und sich so
als Arbeitgeber gegen die Konkurrenz auf dem
Arbeitsmarkt durchzusetzen. Teure Fehlgriffe
- wie sie bei der Neuanstellung fertiger Hoch-
schulabsolventen haufig geschehen - kénnen
so vermieden werden.

Das duale Studium ist ein wertvolles Instru-
ment zur bedarfsorientierten Entwicklung von
Nachwuchskréften. Und es ist bestens geeignet,
qualifizierte junge Menschen langfristig an das
eigene Unternehmen zu binden.

DR. JENS BOLSCHER

Geschéftsfuhrer

WelfenAkademie e.V. / Berufsakademie
E-Mail: Jens.Boelscher@welfenakademie.de
Telefon: 0531/21488 11
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Es ist so weit:

Der War for Talents
macht auch vor dem
Klassenzimmer
nicht halt!

er hat noch nicht davon gehdrt?
\/\/ Der sogenannte ,Demographische

Wandel” veréndert die Arbeitswelt
radikal — nicht nur innerhalb des Unterneh-
mens sondern auch weit tiber dessen Grenzen
hinaus. Das Schlagwort ,Fachkrafte” |6st gold-
rauschartige Reaktionen bei Unternehmen,
Verbdnden und Politikern aus. Doch wo sind
diese begehrten Mitarbeiter zu finden? Welche
Losungsideen gibt es bereits und welche bie-

Anzeige

ten noch weiteres Potenzial? Eine der neuen
Goldadern hei3t MINT - hinldnglich bekannt
als Akronym fiir, Mathematik, Informatik, Natur-
wissenschaften, Technik”; unter Insidern auch
interpretiert als ,Madchen IN Technikberufen”.

Viele Unternehmen sicherten sich bereits
Schirfrechte in den MINT-Claims, was zahl-
reiche Programme hervorbrachte, die eines
gemeinsam haben: eine Steigerung der Ab-

solventenzahlen. Die Initiativen zeigen Wir-
kung: 2013 stieg beispielsweise die Anzahl
der Studienanfanger in den MINT-Fachern
von 36 auf 38 Prozent (MINT-Friihjahrsreport
2013 der Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbédnde (BDA)). Dieser erfreu-
liche Trend wird jedoch durch die hohen
Abbrecherquoten von bis zu 40 Prozent rela-
tiviert (Pascal Hetze; Nachhaltige Hochschul-
strategien fiir mehr MINT-Absolventen).

Sensibilisieren Sie lhre Mitarbeiter einfach und effizient!
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Technikberuf - Mdnnerdomane! Doch das muss
nicht sein! Gerade bei einem Blick auf das Ge-
schlechterverhéltnis (1,053:1,09) und der
deutlich héheren Lebenserwartung von Frauen
(77 Jahre 3':83 Jahre @), musste die Notwendig-
keit fast schon offensichtlich sein, auch diesen
Claim abzustecken.

Thomas Sattelberger (Vorsitzender der BDA-/
BDI-Bildungsinitiative ,MINT Zukunft schaffen”
[BDI: Bundesverband der Deutschen Industrie
e.V.]): sagte hierzu im MINT-Frihjahrsreport
2013 des BDA: ,Bisher liegt der Anteil der
Frauen an den MINT-Absolventen bei etwa 30
Prozent - unsere Zielmarke von 40 Prozent ist
ambitioniert, aber realistisch. [...] Wir diirfen
keine ideologischen, lberflissigen Diskussio-
nen dariiber fiihren, ob wir mehr Hochschulab-
solventen oder mehr Absolventen der Berufs-
ausbildung brauchen. Wir brauchen beides und
dirfen die Nachwuchsengpésse nicht gegen-
einander ausspielen. Es gilt, jedes Talent zu
finden und die Potenziale optimal zu entfalten”.

,Praxistage”, wer kennt sie nicht?!? Schiilerin-
nen und Schiiler besuchen gemeinsam mit den
Lehrkraften Unternehmen, um Einblicke in die
Berufspraxis zu erhalten.

Das Konzept der Praxistage wurde bei der
Nordzucker AG am Standort Klein Wanzleben
zu einem Triple-Win erweitert:

—Technik ist weiblich: Ein eigens fiir technik-
interessierte Madchen ins Leben gerufener
Praxistag, bei dem die Schiilerinnen die
Faszination der Technikberufe hautnah und
praktisch erleben kdnnen.

- Erwartungsmanagement: Was bieten die
Unternehmen den Schulen - was bieten
die Schulen den Unternehmen?

- Schnittstellenmanagement: Modifikation
von Lehrplanen und Ausbildung.

Die Idee ist so einfach wie genial: Aktuelle Aus-
zubildende gewahren den Schilerinnen Ein-
blickin ihren Lehrberuf — auf Augenhéhe und in
ihrer eigenen Sprache. Warum aber ein Praxistag
nur fir Madchen? Hierzu Lars Warmer (Ausbilder
in Klein Wanzleben): ,Die Schiilerinnen zeigen
sich viel offener und selbstbewusster und
trauen sich in Abwesenheit ihrer mannlichen
Klassenkameraden viel mehr zu”.

Endlich gibt es eine praktische Verwendung fiir
die Formelsammlungen aus dem Mathe- und

»~Der demographische Wandel
istin aller Munde - die Mddchen
sind in der Schule.”

Physikunterricht: Flachen, Dichte, Kolbenkraft
und vieles mehr. Pl6tzlich gibt es einen Bezug
zur realen Welt. Die Schilerinnen erfahren, wo-
fur sie das theoretische Wissen in ihrer Berufs-
praxis gebrauchen kénnen.

Beim Praxistag erleben die Mddchen die unter-
schiedlichen Aufgabengebiete der Ausbildungs-
berufe ,Industriemechaniker/in“ und ,Elektroni-
ker/in fiir Betriebstechnik”. Nach ersten Berech-
nungen und dem Ausfertigen einer technischen
Zeichnung, kdnnen sie eine Pneumatik-Anlage
zusammensetzen und auch bedienen. In der Ru-
brik ,Fertigung” erhalten sie eine eingehende
Sicherheitsunterweisung und bauen einen
Schliisselanh@nger sowie eine voll funktionsfa-
hige Taschenlampe - bei selbststandiger Ver-
wendung der notwendigen Werkzeuge und
Werkzeugmaschinen.

AufBer diesen haptischen Erinnerungen bleibt
das motivierende Erfolgserlebnis diese Gegen-
stande mit eigenen Handen und eigenem Wissen
geschaffen zu haben, die sie anschlieBend natir-
lich auch mit nach Hause nehmen kénnen.

Die Madchen finden es klasse. Doch welchen
Mehrwert hat der Praxistag fir das Unterneh-
men? Ein positiver Einfluss auf die Arbeitgeber-
attraktivitat liegt auf der Hand. Die Schiilerinnen
ihrerseits sehen zudem eine realistische Chance,
einen neu entdeckten Berufswunsch in ihrer
Region verwirklichen zu kénnen. Potenziale und
Fachkréfte kdnnen dadurch in der Region gehal-
ten werden. AuBBerdem haben beide Seiten vorab
die Moglichkeit, sich gegenseitig kennenzuler-
nen, um jetzt — auf dieser nunmehr solideren Ba-
sis — eine bessere Entscheidung fiir die Zukunft zu
treffen. Der Effekt: Als Unternehmen findet man
genau die Auszubildenden die zu einem passen
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und die Motivation der neuen Auszubildenden
steigt — die Abbrecherquote des Standorts konn-
te auf 0 Prozent reduziert werden.

Die bisherigen Erfahrungen zeigen, dass unsere
weiblichen Auszubildenden hoch motiviert und
fachlich wie schulisch gleich gut - oft sogar bes-
ser — als die meisten méannlichen Kollegen sind.

Das Konzept wie auch die Umsetzung finden
groBen Anklang in Wirtschaft, Bildung und Po-
litik. Der Arbeitgeberverband der Region Braun-
schweig berief Herrn Warmer zum Arbeitskreis-
leiter der Arbeitsgemeinschaft SCHULEWIRT-
SCHAFT. Erstmalig findet nun zu diesem Thema
ein Wissenstransfer iber die Landesgrenzen hin-
weg statt. Darliber hinaus wurde Herr Warmer,
stellvertretend fiir die Nordzucker AG, fiir die
Einflilhrung des MINT-Praxistages vom Bildungs-
werk der Wirtschaft Sachsen-Anhalt mit dem
Unternehmenspreis ausgezeichnet. AuBerdem
erhélt das innovative Programm eine Férderung
aus dem Europdischen Sozial Fonds (ESF).

Wenn Sie mehr rund um unseren , MINT-Praxis-
tag” erfahren mochten, dann freuen wir uns auf
Ihren Besuch unseres Vortrags auf Europas grof3-
ter Personalmesse,,Zukunft Personal” (18.09.2013
in Koln, Halle 3.1, Stand V.23 um 9:50 Uhr). Na-
tlrlich stehen wir Ihnen auch dariiber hinaus
personlich fiir Fragen zur Verfiigung. i

Nordzucker
o\

PETER FRIEDRICH

Leiter Personal Central Europe
Nordzucker AG

E-Mail: Peter.Friedrich@nordzucker.de

Nordzucker
o\

MAXIMILIAN SCHOPF

Specialist HR Administration & Recruiting
Nordzucker AG

E-Mail: Maximilian.Schopf@nordzucker.de
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Interim Manager helfen Unter-
nehmen und nehmen damit auch
Druck von der Fiihrungskraft

Eine Auszeit kann
Unternehmen beflligeln

er Personalleiter eines mittelstandischen

Unternehmens féllt kurzfristig aufgrund
eines Verkehrsunfalls aus. Diagnose: kompli-
zierter Oberschenkelbruch. Eine Operation mit
anschlieBender Reha und Physiotherapie ist un-
umganglich; der Wiedereinstieg in den Job fir
die ndchsten sechs Monate undenkbar - eine
Katastrophe fir das Unternehmen.

Ersatz gesucht!

Esist das Problem vieler Firmen: Mitarbeiter fal-
len krankheitsbedingt fiir Wochen und Mona-
te aus - beispielsweise wegen Burnout, um nur
ein Stichwort zu nennen - oder nehmen eine
langere berufliche Auszeit.

In den seltensten Fallen gibt es einen fachlichen
Stellvertreter, der sofort einspringen kann -
und auch Kollegen kdnnen nur einen Teil der
Arbeit abfedern. Insbesondere eine qualifizier-
te Krankheitsvertretung fur Flihrungskréfte zu
finden, ist nahezu unmdoglich. Was kdnnen Un-
ternehmen in einem solchen Fall tun?

Interim Manager als nahezu
unbekannte Alternative

Eine mégliche Lésung, die noch kaum genutzt
wird, ist der Einsatz eines Interim Managers.
Aufgrund seiner ausgewiesenen fachlichen Ex-
pertise kann er die Aufgaben der ausgefallenen
Fuhrungskraft sofort libernehmen und Projekte
reibungslos weiterflihren.

Interim Manager bleiben nur temporar im Un-
ternehmen und verlassen es, sobald das Man-
dat beendet beziehungsweise der ehemalige
Stelleninhaber wieder einsatzfahig ist.

Die Vorteile eines Managers auf Zeit
Da sie selbststandig sind und fur ihren Einsatz
nur die Anzahl der tatsdchlich geleisteten Ar-
beitstage berechnet wird, sind Interim Manager
fir das Unternehmen in der Regel kostengiins-
tiger als ein vergleichbarer Kandidat in Festan-
stellung. AuBerdem bringen sie ihre langjahrige
Erfahrung, einen unvoreingenommenen Blick
von aufBen und frischen Wind mit - so kdnnen
etwa neue Ideen und Losungsansatze zligiger
entwickelt und umgesetzt werden.

Schwierigkeiten umgehen

Dennoch kann es in der Zusammenarbeit zwi-
schen Interim Manager und dem ,neuen” Team
zu Unstimmigkeiten, Irritationen und Misstrau-
en kommen, schlie8lich haben beide Seiten
keine Zeit, um sich aufeinander einzuspielen.
Es ist an der Geschaftsleitung, frihzeitig die
Weichen zu stellen - folgende Tipps haben sich
in der Praxis bewahrt:

1. Den passenden Interim Manager auswah-
len: Gute, fiir das Unternehmen aber oft
recht aufwandige Moglichkeiten sind es,

im eigenen Netzwerk zu recherchieren,
auf Internetportalen wie XING und LinkedIn

zu suchen oder bei Fachkollegen von
anderen Unternehmen nachzufragen.
Alternativ kdnnen Unternehmen auch
Kontakt zu professionellen Agenturen
aufnehmen: Geeignet sind hier vor allem
Nischenanbieter, die sich auf ein fachliches
Gebiet spezialisiert haben und einen
engen, personlichen Kontakt zu ihren
Interim Managern pflegen.

2. Den Interim Manager kurz, aber pragnant
einarbeiten! Das setzt voraus, seine Auf-
gaben, Kompetenzen und Vollmachten klar
zu definieren und dies auch an die Mitar-
beiterschaft zu kommunizieren. Besonders
wichtig ist es jedenfalls, ihm ein Gefuhl fir
die Unternehmenskultur mit ihren Dos and
Don’ts zu geben.

3. Alle Mitarbeiter personlich Gber den Einsatz
des Interim Managers informieren; dabei
aber deutlich machen, dass es eine voriiber-
gehende Losung ist und der eigentliche
Stelleninhaber wieder ins Unternehmen zu-
riickkehrt - dies sollte moglichst mit einem
konkreten Datum versehen werden.

4. Ziele und Erwartungen klar formulieren
und schriftlich festhalten - so haben Interim
Manager, Mitarbeiter und Geschéftsleitung
die Méglichkeit, sowohl Erfolge eindeutig
zu bewerten als auch festzustellen, wo
etwas gehakt hat.

5. Die ausgefallene Fiihrungskraft zwischen-
durch auf dem Laufenden halten - sofern
dies gewiinscht ist. Erfolgsentscheidend
ist vor allem eine griindliche Ubergabe
zwischen Interim Manager und Stellen-
inhaber bei dessen Riickkehr ins Unter-
nehmen.l

HR CCONSULTANTS

=

.

MANFRED FABER
HR-Consultants GmbH
Geschéftsfuhrer

E-Mail: M.Faber@hr-consultants.de
Telefon: 089/20 00 92 92
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Entwickelt
wurde moove unter anderem durch

Bedarfsanalysen und den Informations-
austausch verschiedener Firmen, die
Gesundbheit als Wettbewerbsvorteil
verstanden haben und ihre Mitarbeiter
an verschiedenen Standorten errei-

chen wollen. Die webbasierte Ldsung
ermdglicht einen weltweiten Zugriff auf
Gesundheitsprogramme und Informa-
tionen zu Gesundheitsthemen. Durch die
Vernetzung kdnnen Gesundheitsexperten
stets schnell und individuell helfen. Bei
der Analyse wird zuerst der persénliche
Gesundheitszustand anonymisiert
ermittelt. AnschlieSend werden dem
Teilnehmer individuelle MalBnahmen, je
nach persdnlicher Zielsetzung und Prd-
ferenz, vorgeschlagen. Abgerundet wird
das System Uiber individuelle Coachings
mit persénlicher Zielerreichung, mobile
Gesundheitstage und Intensivseminare
in den Unternehmen. vitaliberty arbeitet
seit Jahren sehr erfolgreich mit einem ex-
zellenten Partner- und Expertennetzwerk
fiir Gesundheitskompetenz, Marktfor-
schung, IT und Coaching zusammen.

Die vitaliberty
GmbH mit Sitz in Mannheim gehdrt zur
vitagroup und zéhlt zu den fihrenden
Unternehmen im Bereich der Gesund-
heitsvorsorge und Prévention. vitaliberty
bietet mit,moove - Tu's fiir Dich” zielgrup-
pengerechte und mobile Ldsungen fir das
betriebliche und persénliche Gesund-
heitsmanagement. Mit dem innovativen
Betrieblichen Gesundheitsmanagement
setzt das Unternehmen héchste Qualitcits-
malstébe und verbindet das klassische
Betriebliche Gesundheitsmanagement
mit neuester Technologie und intelligenter
Kommunikation rund um das Thema
Unternehmens- und Mitarbeitergesund-
heit. Die ausfiihrliche Checkliste und den
Leitfaden ,Unternehmensgesundheit in
der Praxis: Dos und Don'ts bei der Ein-
fiihrung von BGM-Konzepten”erhalten
Sie auf der Messe ,Zukunft Personal” und
Uber presse@vitaliberty.de. Weitere Infos,
Termine, Workshops und mobile Gesund-
heitstage: www.corporate-moove.de/
veranstaltungen

GESUNDHEIT B

Gesundheitspravention im
Unternehmen - gern, nur wie?

ie Stimmen derjenigen, die den Nutzen von

Gesundheitspravention generell bezweifeln,
werden immer leiser. Die Bereitschaft, Gesund-
heitsmaBBnahmen im Unternehmen einzufihren, ist
grof3; die Unsicherheit oft aber auch. Im Vorfeld sind
Kernfragen, Dos und Don'ts sowie die Verantwort-
lichkeiten zu klaren, wenn man ein Betriebliches Ge-
sundheitsmanagement (BGM) erfolgreich einfiihren
und umsetzen mdochte. Dafiir hat vitaliberty eine
Checkliste der wesentlichen Punkte zur Konzeption,
Implementierung, zum Reporting sowie mit einigen
Definitionen zusammengestellt.

Die erste und wichtigste Aufgabe ist die Ist-Soll-
Analyse. Per Checkliste sind danach abzuarbeiten:
1. Ziele und Strategien des Unternehmens

mit BGM festlegen
. Innerbetriebliche Strukturen schaffen

w N

. Situation mit Hilfe eines Health Risk
Assessments analysieren

4. Bewertung und Priorisierung des Handlungs-

bedarfs unter Berlicksichtigung der Ziele

(%]

. MaBnahmen entwickeln und umsetzen

[e))

. Evaluation und kontinuierliche Weiter-
entwicklung

Fazit und Ergebnis vieler Praxisprojekte
Nur wenn alle Beteiligten — sowohl die Geschéfts-
fiihrung als auch die Mitarbeiter — an einem Strang
ziehen und die Gesundheitsaufgaben engagiert be-
gleiten und umsetzen, werden sie erfolgreich sein.

Reporting und Kennzahlen

Aktuelle Erhebungen unterstreichen einen klaren
Trend. Zum einen werden verstarkt verbindliche
Rahmenvereinbarungen fiir die Gesundheitspra-
vention gefordert und festgelegt, zum anderen
steigt der Anteil an Gesundheitsbilanzen, die jahr-
lich erstellt werden. Traditionelle Kennzahlen, wie
Fehlzeiten und Arbeitsunfille, dominieren derzeit
noch das Gesundheitscontrolling. Zunehmend wer-
den jedoch weitere Daten einbezogen - vor allem
zur Stressbelastung und zum Gesundheitszustand
der Beschéftigten. Die Ergebnisse einer Befragung
sind in der Tabelle dargestellt.

Nachhaltigkeit bedeutet im BGM, dass auf Basis
von definierten Kennzahlen eine mittel- bis lang-

Verwendete Kennzahlen im Unternehmen

Beteiligungsrate Unternehmen, die
von Mitarbeitern an einen Gesundheits-
BGM-MafBnahmen index erheben
2012 -971%
2011 -82,9%
2010-91,4%

2012-48,6%

2011 -40,0%

2010 - 25,7 %

Quelle: Corporate Health Jahrbuch 2013, Herausgeber: EuPD Research Sustainable
Management GmbH

fristige Gesundheits-Roadmap fiir ein Unterneh-
men entwickelt und professionell umgesetzt wird.

Eines der wesentlichen Themen fiir die Personal-
entwicklung und die Geschéftsfiihrung wird in den
kommenden Jahren also das Reporting fiir Gesund-
heitsmanagement sein. ROI, ROP? Kennzahlen? Ja
natdirlich, aber wenn, dann bitte nicht nur stichpro-
benartig und spontan erhoben, sondern systema-
tisch und nachhaltig.

Der Einsatz von Praventionsprogrammen ist aus Sicht
der Gesundheitsexperten von vitaliberty nur dann
sinnvoll, wenn man sich einen Uberblick tiber den
Zustand in den Unternehmen verschaffen kann und
dort gleichzeitig die Eigenverantwortung stérkt. Die
Gesundheitspotenziale in den Unternehmen sollten
messbar sein und nachhaltig ausgeschopft werden.
Unternehmen missen die Mitarbeiter da erreichen
und abholen, wo sie sind. Die Verschmelzung von
Arbeit und Freizeit, Internationalisierung, dezentral
organisierte Firmenstandorte, mobile Worker und
Homeoffices stellen weitere Herausforderungen dar.
Die innovative BGM-Losung ,moove — Tu’s fiir Dich”
von vitaliberty ist die moderne Antwort darauf. i

HARALD HOLZER
Geschéftsfiihrer
vitaliberty GmbH

E-Mail: info@vitaliberty.de
Telefon: 0621/150 214-0

www.HR-RoundTable.de

HR News September 2013 | 11



B PERSONALENTWICKLUNG

Stolz
Motivation
Vertrauen

Unser Projekt

Ambition

Mehr Energie in stlirmischen Zeiten

Wie Mitarbeiter zu Experten flr ,erneuerbare Energie” werden

© by Alain Goudsmet, Mentally Fit

Vision

»Im Moment ist alles
ein bisschen viel”, oder,
»ich weiB3 iberhaupt nicht mehr,
wo mir der Kopf steht”. Das sind Aussa-
gen, die in den meisten Firmen - verdeckt
oder offen - heute zur Regel geworden sind.
Mitarbeiter und Fiihrungskrafte arbeiten im-

Handlung

mer mehr ,im Sturm” stets unter dem Eindruck

vieles parallel erledigen zu miissen, gehetzt
zu sein und unter permanentem Druck zu
stehen. Die Folgen sind Energie- und
Motivationsverluste. Die Erkenntnis
ist nicht neu, der Trend aber
verscharft sich.

achen wir uns bewusst: Manage-
ment- und Fihrungsaufgaben,

gepaart mit standiger Erreichbarkeit
und zunehmendem Uberschwappen
beruflicher Themen ins Privatleben,
zehren heute genauso an den Mitar-
beitern wie Hochleistungssport — und
leeren so die individuellen und Team-
Energie-Depots. Anders als Leistungs-
sportler, haben viele Fihrungskréfte
aber die starke Wechselwirkung zwi-

schen anspruchsvoller Kopfarbeit, emo-

tionaler Starke und korperlicher Vitalitat
noch nicht umfassend erkannt. Vor al-

lem im mittleren und Top-Management
werden diese inneren Akkus zumeist
nicht gepflegt und (wieder-)aufgeladen
- wertvolle Energieressourcen werden
verschenkt. Wenn Mitarbeiter heute

langfristig erfolgreich und gesund
Spitzenleistungen erbringen wollen,
mussen sie wissen, was dauerhaft Ener-
§ gie gibt und was sie angesichts hoher

Belastungen widerstandsfahig macht.

Business Athlet ,Energetisches Umdenken” ist gefragt!

Erneuerbare Energie =
Versorgungssicherheit fiir
Mitarbeiter & Teams
Als Experten fiir erneuerbare (Team-)
Energie liefert das internationale
Mentally Fit Institut seit 2001, urspriing-
lich aus dem Spitzensport kommend,
Coaching-Konzepte und Tools. Sie
ermoglichen es Mitarbeitern und
Teams auch bei grof3er Belastung
gesundheitserhaltend und hoch
effizient zu arbeiten. ,Im Grunde
sind wir die Energieberater fiir
Teams und deren Chefs”, bringt
es  Mentally-Fit-Deutschland-
Chef Andreas Prause auf den
Punkt: ,Wir zeigen lhnen, ganz prak-
tisch und mit einfachen Mitteln, wo
und wie wertvolle Energieressourcen -
fur den Einzelnen, vor allem aber auch
in der Teamarbeit - gewonnen werden
kdnnen”.

In den vier Wirkungsfeldern
« Team-Coaching: Bildung von
Spitzenteams
« Fiihrungskrafteentwicklung:
Teams erfolgreich fiihren
« Change-Management: Erfolgreich
durch den Sturm
« Betriebliches Energie-Management:
Leistungsfahig bleiben
geht es darum, die drei Achsen a) Fach-
liche Qualifikation, b) Emotionale Fa-
higkeiten und c) Physische Fitness als
miteinander verbundene Leistungsfak-
toren zu verstehen. Nur so kann es ge-
lingen, die Potenziale von Mitarbeitern
und Mannschaft optimal zu entfalten.

Gender Diversity und Energie

,Die Herangehensweise an das Thema
Energie’ ist bei Mannern und Frauen un-
terschiedlich”, erklart Susanne Pillokat-
Tangen, Business- und Diversity-Coach
bei Mentally Fit. ,Obwohl es fiir beide
darum geht, mehr Energie und nachhal-

tige Business-Performance zu erzielen,
werden unterschiedliche Handlungsan-
satze erkannt und verfolgt. Wir haben
deswegen gender-spezifische Konzepte
erarbeitet.”

Das Programm ,Business Athlet” bie-
tet mannlichen Mitarbeitern, neben
modernem Fihrungskrafte-Coaching,
eine intensive korperliche Funktions-
und Leistungsdiagnostik. ,Excellenzia”
heilt das Performance-Training fir
Frauen: Die physische, emotionale und
mentale Widerstandskraft von Frauen
in Schlissel- und Flhrungspositionen
dauerhaft starken und sie so zu besse-
rem Selbst- und Potenzialmanagement
zu befdhigen (individuelle Energiefres-
ser und -spender identifizieren, innere
Antreiber verstehen und gezielt ausba-
lancieren). Ziel: Mit den eigenen Kréften
bewusst haushalten, dennoch tédglich
Spitzenleistungen erbringen und Fiih-
rungsstarke unter Beweis stellen.

Business Athlet und Excellenzia sind in
drei kompakte Tagesworkshops geglie-
dert und laufen Uber einen Zeitraum
von sechs Monaten. Das stellt sicher,
dass bewusstes und eigenverantwort-
liches ,energetisches Umdenken” nicht
nur angestof3en sondern auch nachhal-
tig im Unternehmensalltag und auch
Zuhause integriert werden kann. il

MENTALLY (FIT {0
J

We coach.You grow

SUSANNE PILLOKAT-TANGEN
Business Coach

MENTALLY FIT INSTITUTE sa/nv

E-Mail: Susanne.Pillokat@mentallyfit.de
Telefon: 06430/92 90 15
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Strategische Personalentwicklung bei
Rheinmetall Defence Electronics GmbH

sist nicht neu, wird aber bei jeder Umstruk-

turierung und Einsparwelle vergessen:

Personalentwicklung schafft Kostenein-
sparungen und einen positiven Wettbewerbs-
faktor! Bei der Rheinmetall Defence Electronics
GmbH in Bremen (RDE) ist eine strategische Per-
sonalentwicklung bereits seit mehreren Jahren
Standard.

Die RDE ist ein Unternehmen der Rheinmetall
AG mit Sitzin Dusseldorf und bietet in der Divi-
sion ,Electronic Solutions” mit den Geschéfts-
bereichen Simulation & Training und Verteidi-
gungselektronik maBgeschneiderte Lésungen
fur zivile und militérische Trainings- und Auf-
klarungssysteme. In den verschiedenen Gesell-
schaften der Rheinmetall AG sind zurzeit zirka
20.000 Mitarbeiter beschaftigt — am Standort
Bremen sind es rund 1.200, die sich auf folgen-
de Berufsgruppen aufteilen:

1 Diplom-Ingenieure 49,6 %
2 Facharbeiter 17,7 %
3 Technische Angestellte/Techniker 12,6 %
4 Kaufmannische Angestellte 12,2%
5 Diplom-Kaufleute 7,9%

Abbildung 1: Berufsgruppen bei Rheinmetall
Defence Electronics

Die Qualifikationen liegen tiberwiegend in den
MINT-Fachern (Mathematik, Informatik, Natur-
wissenschaften, Technik). Aber es gibt auch eine
grofB3e Anzahl von Mitarbeitern mit betriebswirt-
schaftlichen und vertriebsorientierten Studien-
und Ausbildungsabschliissen. Der Altersdurch-
schnitt liegt bei 47 Jahren. In Erwartung des de-
mografischen Wandels, gilt es ein qualifiziertes
Wissensmanagement auf- und auszubauen.

Strategische Ziele

Entwickeln und

fordern Forder- und

Entwicklungsprogramme
Laufbahn- und Karriereplanung

Nachfolgeplanung

Gewinnen und
integrieren

Personalmarketing
Beschaffung
Ausbildung

Anforderungsprofile und Kompetenzen

Personalentwicklungsgesprache
360°-Feedback

Fiihren mit Zielen
Beurteilen

und vergiiten

Es ist ja so, dass die immateriellen Werte, wie
etwa das Wissen und die Kompetenzen der Mit-
arbeiter, einen betrdchtlichen Teil des Vermo-
gens eines Unternehmens darstellen. Die stra-
tegische Ausrichtung der Personalentwicklung
zielt daher darauf ab, diese Werte zu gewinnen,
zu mehren und zu férdern.

Bei der Rheinmetall AG richtet sich die Perso-
nalentwicklung auf die gesamte Verweildauer
des Mitarbeiters im Konzern. Dafiir werden un-
terschiedliche zielgruppenorientierte Personal-
entwicklungsinstrumente und -programme ge-
nutzt. Sie sollen sicherstellen, dass nicht nur die
besten, sondern vor allem die richtigen Kom-
petenztrager gefunden und geférdert werden.

Dabei kommen zahlreiche Informationen liber
den Mitarbeiter, seine Stelle, das Anforderungs-
profil, seinen Bildungslebenslauf und Kompe-
tenzauspragungen zusammen. Soll eine offene
Position intern besetzt oder ein neues Projekt-
team optimal zusammengestellt werden, so ist
es die Aufgabe der Personalentwicklung diese
Informationen in einer Weise aufzubereiten
und zur Verfligung zu stellen, dass sie den Ent-
scheidern schnell, aktuell und zutreffend eine
Meinungsbildung erméglicht.

MaBnahmen
(Trainings, Coachings, etc.)

Individueller Entwicklungsplan

Aufbauen
und trainieren

Potenzialanalyse

Abbildung 2: Strategische Ausrichtung

Hierzu bedient sich die Personalentwicklung
der Rheinmetall AG des HRD-Tools ,ETWeb”
der Firma Lumesse. Dieses wurde 2010 im
gesamten Konzern fir die Durchfiihrung der
Zielvereinbarungen und der Potenzialanaly-
sen und der damit verknipften Laufbahnpla-
nungen eingefiihrt. Momentan arbeitet eine
konzernweite Projektgruppe daran, das Wei-
terbildungsmanagement, welches zurzeit in
SAP HR als Veranstaltungsmanagement abge-
bildet wird, darin zu integrieren. Mit diesem
Werkzeug kdnnen Wirkungszusammenhdnge
und zum Beispiel individuelle Qualifikations-
defizite oder zukiinftige Entwicklungspla-
nungen aufgezeigt werden. Dariiber hinaus
kann es Flihrungskréften dabei helfen, fest
definierte Prozesse einzuhalten.

Fir mégliche Entwicklungsschritte von Mit-
arbeitern bei RDE werden sowohl Personal-
entwicklungsinstrumente und -programme
des Rheinmetall Konzerns, als auch unterneh-
mensinterne Instrumentarien und Weiterbil-
dungsangebote genutzt. Nachfolgend werden
einige davon néher erldutert.

Fortsetzung auf Seite 14 >
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Fortsetzung von Seite 13 >

1. Personalentwicklungsgesprach

Das Personalentwicklungsgesprach (PE-Gesprach)
zwischen Flihrungskraft und Mitarbeiter dient
dazu, mogliche Potenziale fiir Weiterentwicklun-
gen festzustellen. Es ist ein Instrument zur Ent-
wicklung eines kooperativen, zielorientierten
Flhrungsverstandnisses. Dabei werden Manage-
mentkompetenzen sowie technische, organisa-
torische und betriebswirtschaftliche Kompeten-
zen bewertet. Das PE-Gesprach ist eine wesent-
liche Grundlage unserer breit angelegten und
systematischen Personalqualifizierung.

Ziel ist es, durch einen Soll-/Ist-Vergleich der
Qualifikationen des Mitarbeiters, dessen be-
rufliche Weiterentwicklung innerhalb einer
Arbeitsaufgabe oder einer zukiinftigen Funk-
tion zu erkennen. Es dient der Feststellung von
Qualifizierungsbedarfen und der Férderung
individueller Mitarbeiterpotenziale.

2. Potenzialanalyse

Um weitere Potenziale unserer Mitarbeiter zu
erkennen und systematisch aufzubereiten, wer-
den alle zwei Jahre Potenzialanalysen durch-
gefiihrt. Hierbei werden deren Fiihrungs-, Fach-
oder Projektpotenziale identifiziert und Ent-
wicklungsmdglichkeiten aufgezeigt.

Da dieses Instrument konzernweit eingesetzt
wird, ist eine durchlassige Nachfolgeplanung
im gesamten Konzern gewahrleistet. Die Po-
tenzialanalyse basiert, wie alle anderen Per-
sonalentwicklungsinstrumente und -program-
me auch, auf einem konzerneinheitlichen Kom-
petenzmodell (Abbildung 3). Die Inhalte aller
PE-Programme entsprechen diesem Modell.

Personlichkeit und

Werterhaltung

Soziale Kompetenzen

3. Young Manager Program

Um Potenzialtrdger individuell auf ihre kom-
menden Aufgaben vorzubereiten, werden sie
von ihrer Fihrungskraft zur Teilnahme am
Young Manager Program (YMP) vorgeschlagen.

Inhalte des YMP sind unter anderem die Star-
kung von Sicherheit und Zielorientierung in
Kommunikation und Gesprachsfiihrung, das Er-
lernen von Instrumenten zur ergebnis- und mit-
arbeiterorientierten Steuerung einer Abteilung
oder eines Teams, das Kennenlernen des Rhein-
metall-Konzerns, der Erfahrungsaustausch mit
anderen Nachwuchskréften und die Bildung
eines konzerniibergreifenden Netzwerks.

Nach der Ernennung zum Teamleiter ist die
Teilnahme an internen Seminarreihen fiir Team-
leiter sowie an Weiterbildungen im Projektma-
nagement moglich.

4. Project Manager Program -

Assessment Center

Nachwuchskrafte und Mitarbeiter, deren Pro-
jektpotenzial festgestellt wurde, und die neu fiir
eine Projektlaufbahn vorgesehen sind, nehmen
am Project Manager Program (PMP)-Assessment
Center (AC) teil.

Dain allen Geschéaftsbereichen des Rheinmetall-
Konzerns die Auftragsgewinnung und -abwick-
lung stark projektorientiert ist, ist ein erfolgrei-
ches Projektmanagement entscheidend fiir den
Geschéftserfolg. Deshalb werden Projektmit-
arbeiter und -manager sowohl durch das interne
Programm PM-Intensiv, als auch durch das PMP
gefordert. Letzteres besteht aus einem Grund-
lagentraining zu Methoden des Projektmanage-
ments und zwei aufeinander aufbauenden Trai-

Fiihrungskompetenz

Denkfahigkeit und
method. Kompetenz

ningsreihen (PMP1 und PMP2). Das ergédnzende
PMP-Planspiel integriert in einer Simulation die
Herausforderungen fiir die Fiihrung und an die
betriebswirtschaftliche Steuerung im Projekt.

Der Schwerpunktim PMP1 liegt bei der Fiihrung
des Projektteams und der Rolle als Projektmana-
ger. Das PMP2 bezieht sich auf Themen wie in-
ternationales Projektmanagement, Programm-
management und Multiprojektmanagement.

Im Unternehmensbereich Defence werden Pro-
jektmanager bis hin zum hochsten Level der
International Project Management Association
(IPMA) zertifiziert und erlangen so alle Fachkom-
petenzen, die fiir erfolgreiches Projektmanage-
ment notig sind.

5. Management Potenzialanalyse

Die Management Potenzialanalyse (MPA) ist ein
dreitdgiges, konzernweites Entwicklungs-AC
fur (Nachwuchs-) Fihrungskréfte. In Interviews,
Ubungen und Gruppenarbeiten werden die
persoénlichen, sozialen, unternehmerischen,
kognitiven und methodischen Kompetenzen
der Teilnehmer betrachtet.

Sofern Flihrungspotenzial in der MPA bestéatigt
wurde und der Mitarbeiter die Abteilungs-
leitungsfunktion Gbernommen hat, wird er in
der internen ,Reihe fiir neue Abteilungsleiter”
in Strategie, fiihrungs- und personalrelevanten
Themen und betriebswirtschaftlichen Kenn-
zahlen geschult, um die Funktion bestmdglich
ausfillen zu kénnen.

6. Manager Leadership Program

Fur Abteilungsleiter, die bereits langer in der
Funktion sind, wurde das Manager Leadership

Unternehmerische
Kompetenzen

—| Einstellung m

Integrationsfahigkeit |

Steuerung von
MA-Prozessen

| Strukturierungs-
fahigkeit

Visiondres und
strategisches Denken

|

Belastbarkeit

Kommunikations-
und Konfliktfahigkeit m

Einschédtzung von T
Leistungen der MA

Innovationsfahigkeit —

Kundenorientierung

|

Aufgeschlossenheit

—| Sensibilitat

Beurteilung von

| Umsetzungsfahigkeit —

Gewinnorientierung

Kompetenz

Interkulturelle

—| Entwicklungspoten-
zialen der MA

Abbildung 3: Rheinmetall Kompetenzmodell

Entscheidungskraft
und Risikobereitschaft
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Abbildung 4: PMP - Project Manager Program

A
groB PMP 2 - PM Leadership Aufbau
B
mittel PMP Planspiel
C
PMP 1 - PM Leadership Grundlagen
RH-
: Cockpit
klein Assessment Center
D
PMP 0 - Grundlagen Projektmanagement
Projektvolumen PM-Handbuch Zertifizierung .
| IPMA-Level O Project Manager Program (PMP) . [T-Tools
| | |
Fachkompetenz Fiihrungs- und unternehmerische Kompetenzen IT-Kenntnisse

Program (MLP) entwickelt. Es wendet sich an
Fihrungskréfte aus dem mittleren Manage-
ment. Innerhalb dieser, aus drei Modulen be-
stehenden, Seminarreihe stehen die Professi-
onalisierung der Fihrungskompetenzen zur
wirkungsvollen Leitung der eigenen Abteilung
sowie das zielorientierte Handeln an der Naht-
stelle zwischen operativem Geschaft und stra-
tegischer Planung im Mittelpunkt.

7. Executive Development Program

Das Rheinmetall Executive Development Pro-
gram (EDP) unterstiitzt die erfahrenen Fiihrungs-
krafte in Linie, Stab oder Projekt, damit diese un-
ter dem Blickwinkel ,Leading my business” ihre
Gestaltungs- und Flihrungsaufgabe erfolgreich
wahrnehmen kénnen. Innerhalb von 12 Mona-
ten sind die vier Module ,Fiihrung®, ,strategische
und operative Planung’,,Change Management”
und,Arbeitsrecht” zu absolvieren.

Ein Unternehmensplanspiel integriert die Ein-
zelthemen und simuliert die Verkniipfung mit
betriebswirtschaftlichen Aspekten. Integraler
Bestandteil — auch des EDP - ist nicht zuletzt
der Aufbau eines unternehmensiibergreifen-
den Netzwerkes.

8. Durchlassigkeit schafft vielfaltige

Moglichkeiten
Die Personalentwicklungsprogramme YMP, MLP,
PMP und EDP bauen nicht unmittelbar aufein-

ander auf, sondern sind mit der jeweiligen Auf-
gabe und personlichen Entwicklung verknipft,
sodass sie separat besucht werden kénnen.
Teilnahmevoraussetzung ist das in der Potenzi-
alanalyse festgestellte Potenzial.

Zur Unterstlitzung bei der Losung dieser
Komplexitdt und zur prozessorientierten
Steuerung wird das IT-Tool ,ETWeb” genutzt.
Alle Mallnahmen und ihre Bewertungen wer-
denim ,ETWeb" abgebildet und stellen somit
eine in sich geschlossene Dokumentation des
jeweiligen individuellen Bildungslebenslaufes,
der Potenziale und der bisherigen Karriereent-
wicklungen dar.

Darliber hinaus werden auch die Ergebnisse
weiterer PE-Instrumente, wie etwa 360°-Feed-
back, Coaching, Mentoring oder Teamentwick-
lungsprozesse, in den IT-Systemen (ETWeb
und SAP) abgebildet, was einen umfassenden
Eindruck von der Qualifikation eines Mitarbei-
ters ermdglicht.

Ist auf diesem Wege das Potenzialabbild eines
Mitarbeiters entstanden, so kann nun - im
Falle einer Vakanz - die Kandidatur eines op-
timalen internen Bewerbers durch die Perso-
nalentwicklung protegiert werden. Dies spart
Aufwendungen fiir Recruitment, Headhunter
und Einarbeitungszeiten sowie langwierige
Korrekturen von Fehlbesetzungen.

Dariiber hinaus fiihren die optimierten individu-
ellen Entwicklungschancen zu einer hohen Mit-
arbeiterzufriedenheit. Daraus resultiert eine po-
sitive Firmenkultur, die Mitarbeiter bindet und
so zur Know-how-Sicherung beitragt. Das alles
birgt erhebliche Wettbewerbsvorteile in sich! i

rFtHEINMETﬂLL
DEFENCE

THOMAS MARTIN PETERS
Personalleiter
Rheinmetall Defence Electronics GmbH

E-Mail: Thomas.Peters@rheinmetall.com

rFtHEINMETﬂLL
DEFENCE

EVA-MARIA MULLER
Personalentwicklung
Rheinmetall Defence Electronics GmbH

E-Mail: Eva-Maria.Mueller@rheinmetall.com

Die Verwendung der maskulinen Sprachwendung dient ausschlielSlich
der erleichterten Lesart und schliel3t die feminine Sprachwendung mit ein.
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PLU Leistungsdiagnostik -
Mehr Zeit fiir das Wesentliche

m Biiro ist es wie im Sport. Nur wer effizient

trainiert und fit ist, kann ganz oben mitmi-

schen und erfolgreich sein. Das gilt auch fiir
Assistenzkrafte. Je besser sie ausgebildet sind
und ihr Back-Office im Griff haben, desto effek-
tiver arbeiten sie und gewinnen so Zeit fiir we-
sentliche Aufgaben. Auch der Chef profitiert,
weil er mehr delegieren kann. Die Miinchner
PLU GmbH, ein spezialisierter Dienstleister
rund um die Entlastung von Fihrungskraften,
hat deshalb einen speziellen Potenzial- und
Leistungscheck flr TOP-Assistenzen entwi-
ckelt. Wer ihn durchlduft, kann bis zu vier
Stunden Zeit gewinnen - taglich. Spirbare
Entlastung ist kein unerreichbares Ziel, sie wird
zur Selbstverstandlichkeit.

Effizienzreserven im Management

Der PLU-Leistungscheck basiert auf Erfahrun-
gen aus der Praxis. Seit Jahren fiihrt PLU Studien
durch, die stets belegen, dass im Management
Effizienzreserven oft unbewusst brach liegen.
In Zeiten knapper Managementkapazitaten, in
der die wochentliche Arbeitsbelastung an ihre
Grenzen stof3t und die demografische Entwick-
lung mit zunehmend &lteren Mitarbeitern zu
bewdltigen sein wird, sind wirksame Lésungen
gefragt. Studienergebnisse - Befragungen von
mehr als 500 Flihrungskréften - zeigen, dass
bisher nur etwa ein Drittel der Befragten eine
effektive Entlastung durch eine Top-Assistenz
realisiert, wahrend die gro3e Mehrheit dieses
Potenzial bislang Ubersieht. Effizienzreserven
schlummern auf allen Fiihrungsebenen.

Schulungsbedarf in den fachlichen
Kernkompetenzen

Nach Griinden daflir muss man nicht lange
suchen. Viele Assistenzkréfte erfiillen die An-

forderungen der Unternehmen nicht, insbe-
sondere bei den fachlichen Kernkompetenzen.
Auch das geht aus den PLU-Studien hervor. ,Oft
wird Ubersehen, dass die Entlastung durch Top-
Assistenzkréfte fast doppelt so hoch ist wie bei
wenig qualifizierten Assistenzen”, sagt PLU-
Geschaftsfuhrerin Christine Walker. Nur weni-
ge Unternehmen investieren gezielt in die Wei-
terentwicklung der Assistenzen und kdnnen
wertvolle Entlastungspotenziale daher nicht
abrufen: Wer sein Handwerkszeug nicht perfekt
beherrscht, braucht schon fir die einfachsten
Aufgaben im Sekretariat viel Zeit - diese fehlt
dann fur andere, wesentlichere Aufgaben.

Personliche Kompetenzen der
TOP-Assistenz

Nicht zu unterschétzen sind die persdnlichen
Kompetenzen. Zuverldssigkeit und Verantwor-
tungsbewusstsein, Diskretion und Loyalitat,
Teamgeist und Belastbarkeit sind fiir Top-
Assistenzen unverzichtbar. Je ausgepragter
ihr Geschéaftsverstandnis ist, desto mehr Ver-
antwortung kann ihnen Ubertragen werden.
Doch wird ein Chef das nur dann tun, wenn er
erkennt, dass seine Assistenz auch die nétigen
Zeitfenster fur Aufgaben, wie MaBhahmencon-
trolling, Projektsupport, Dokumenten- oder
Vertragsmanagement, frei hat. Wenn aber die
Kapazitat seiner Assistenz erschopftist, weil sie
das Back-Office schlecht organisiert oder es ihr
an Basiskompetenzen fehlt, wird es gar nicht
so weit kommen. Der Chef kann von einer Ent-
lastung bestenfalls traumen und die Assistenz
wird vergeblich auf mehr Anerkennung warten.

Effizienzsteigerung wie im
Leistungssport

»,Das muss nicht sein”, betont Walker. ,Effi-
zienzsteigerung im Biro kann man ebenso
trainieren wie Technik und Kondition im Leis-
tungssport.” Daflir hat die PLU-Academy eine
Leistungsdiagnostik entwickelt, die detailliert
Schwachstellen aufzeigt, um sie mit Hilfe eines
gezielten Trainings schnell beheben zu kon-
nen. So lasst sich die Zeit, die fiir die Tagesrouti-
ne gebraucht wird, schon binnen vier Wochen

deutlich reduzieren. Wahrend Einsteiger fast
ausschlief3lich mit ihr beschaftigt sind, erledi-
gen Experten sie in zwei Stunden kompetent
und zuverldssig. Sie gewinnen allein dadurch,
dass sie die Tools ohne langes Uberlegen routi-
niert und automatisch einsetzen, einen beacht-
lichen Freiraum von bis zu vier Stunden téglich.
Diese Zeit konnen sie nutzen, um personliche
Kompetenzen aufzubauen und die Filhrungs-
kraft gezielter zu entlasten: Aufgaben priorisie-
ren, sich auf inhaltliche Tatigkeiten fokussieren
sowie MalBnahmencontrolling und aktive Pro-
jektmitarbeit.

TOP-Assistenz-Potenzial- und
Fitness-Check

WViele Fihrungskréfte haben noch nicht er-
kannt, welche Hebel im Assistenzbereich ge-
nutzt werden kénnen”, sagt Walker. Die PLU-
Leistungsdiagnostik ist eigens daflir entwickelt,
um die Potenziale einer Top-Assistenz als Basis
fur deren Weiterentwicklung zu ermitteln. Ziel
ist ein personlicher Entwicklungsplan mit kon-
kreten Handlungsempfehlungen. Zundchst
werden Grundlagenkompetenzen und das
Officemanagement-Know-how analysiert. Im
nachsten Schritt folgt eine umfassende Kompe-
tenz- und Potenzialanalyse. Auch Ansatzpunkte
fur eine verbesserte Zusammenarbeit mit dem
Vorgesetzten werden herausgearbeitet.

Zeitgewinn fir den Chef - Weiter-
entwicklung der Assistenz

LWir trainieren auf unterschiedlichen Levels
unterschiedliche Disziplinen”, so Walker. Wie
im Sport. Auch dort bt ein Athlet nicht nur
Elemente seiner eigenen Disziplin, sondern in-
tegriert gezielt auch andere Trainingsformen.
Im Sport gibt es Siege und Medaillen als Beloh-
nung, im Biro heilen die Friichte Zeitgewinn,
Entlastung des Vorgesetzten und mehr Aner-
kennung als TOP-Assistenz. il

CHRISTINE WALKER
Geschaftsfihrerin

PLU GmbH

E-Mail: Christine.Walker@plu.de
Telefon: 089/232 39 16-90
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Das Prinzip Zukunftsstiirmer

Auf die Generation Z vorbereitet sein

Die Generation Z ist im Anmarsch und wird noch fordernder und anspruchsvoller sein als die Generation Y. Es lohnt sich deshalb, die
Hintergriinde und Eigenschaften der Generation Z naher zu beleuchten. Denn es wird eine stetige Anpassung der Personalentwicklungs-

mafBnahmen erforderlich sein, um unseren zukiinftigen Nachwuchskraften ein motivierendes Arbeitsumfeld bieten zu konnen. Und das
am besten gleich vom Ausbildungsstart an. Oder wie es bei OTTO heiBt: das Prinzip Zukunftsstiirmer.

Ein passgenauer Personalmarketingmix ist das A und O,
um die Zielgruppe Schiiler zu erreichen.

Der Wettbewerb um die Talente ist langst im Gange, auch bei den Schi-
lern. Wir alle wissen, dass es somit absolut wichtig ist, sich ihnen gegen-
Uiber als Arbeitgeber ins rechte Rampenlicht zu setzen und attraktiv zu
prasentieren. Wir miissen uns heute als Unternehmen bei den Schiilern,
deren Eltern und Verwandten bewerben, um genau die Kandidaten zu
finden und fur uns zu begeistern, die zum Bedarf des Hauses passen.

Unser Azubimarketing bei OTTO setzt deshalb auf crossmediale Speer-
spitzenkampagnen. Damit erreichen wir Schiiler dort, wo sie sich auf-
halten und sich ihre Meinung bilden. Ebenso gezielt sprechen wir die
Eltern an, denn auf deren Meinung legen die sogenannten Digital Na-
tives nach wie vor sehr groen Wert. Wir lassen unsere Azubis direkt
zu ihren Nachfolgern sprechen. Ganz authentisch kommunizieren sie so
die DNA unserer Ausbildung - beispielsweise Gber Onlinebanner, auf
unserer Roadshow zu allen relevanten Messen und Schulen, auf zentralen
Plakaten, im OTTO-Azubiblog, tiber unsere Filme, zum Beispiel ,Ein Tag
mit Tjorven” und tber alle relevanten Social-Media-Kandle. Damit gene-
rieren wir viel Traffic und die Fangemeinde wéchst Tag fiir Tag. Schnelle
Einstellungsdurchlaufzeiten und die steigende und hohe Qualitdt der
Bewerbungen zeigen den Erfolg unseres Personalmarketingmixes.

Imagepflege ist gut, authentisch sein noch besser

Doch trotz eines aufmerksamkeitsstarken Marketings, einer stetigen
Kommunikation, hohen Erfolgsquoten und vielen Fans - der entschei-
dende Faktor ist: Man muss als Ausbildungsunternehmen auch wirklich
gut SEIN. Authentizitat lautet das unbedingte Credo, um den hohen
Anforderungen der Zielgruppe gerecht zu werden. Frische Atmosphére
statt Konzern-Muff. Denn in Zeiten, in denen sich - viral Gber alle Kanéle,
Blogs und Tweets - sowohl gute, als auch schlechte Nachrichten schnell
verbreiten, ist es wichtig, gnadenlos ehrlich zu sein.

Bei OTTO ist es die Ausbildungskultur mit dem besonderen Etwas, die
nach innen als auch nach auBBen strahlt: unser Prinzip Zukunftsstiirmer.

Eine besondere Kultur ist wichtig

Die Eigenschaften und Anforderungen der Generation Y sind gerade erst
von den meisten deutschen Unternehmen erkannt worden und auf dem
besten Weg, in die Kommunikations-, Filhrungs- und Unternehmenskul-

turen integriert zu werden. Da taucht schon die ndchste Herausforderung
am Horizont auf: Die Generation Z bereitet sich auf ihren ersten Berufs-
einstieg vor. Deshalb beschéftigen wir uns bereits jetzt mit ihr und rich-
ten unsere PersonalentwicklungsmaBnahmen auf sie aus. Wir bereiten
uns damit auf die Zukunft vor — schlie3lich haben wir bei OTTO schon
vor einigen Jahren das Zukunftsstlirmer-Prinzip entwickelt. Es umfasst
eine werteorientierte Ausbildung und die Methoden der Personalent-
wicklung.

Das Prinzip Zukunftsstiirmer integriert die Zukunfts-
themen als festen Bestandteil der Ausbildung
Bei OTTO legen wir grof3en Wert auf nachhaltiges und werteorientiertes
Denken und Handeln. Unsere Ausbildungsmission besteht darin, exzel-
lente Nachwuchskrafte auszubilden, die zum Bedarf des Hauses passen.
Gleichzeitig wollen wir den jungen Menschen die Mdglichkeit bieten,
eine fundierte Berufsausbildung zu erhalten, die zudem Uber das ,be-
sondere” Etwas verfligt. Es ist unser Anspruch, dass die Ausbildung bei
OTTO einen wirklichen Wendepunkt, eine echte Pragung fiir den jun-
gen Menschen bedeutet und dass er bestens auf Zukunftsthemen, wie
Gesundheit, Digitalisierung, Innovationen und Internationalisierung,
vorbereit ist. Und das mit viel Spall und gemeinsam mit insgesamt 300
Azubis, Vielfalt in den Praxiseinsdtzen und vertrauensvoller Fiihrung.
Fortsetzung auf Seite 18 >

Woran erkennt man einen Zukunftsstiirmer?

Die OTTO-Ausbildungskultur fordert und férdert folgende Eigen-

schaften. Ein Zukunftsstiirmer:

—ist voller Mut und Energie und bringt frischen Wind ins Haus.

- gestaltet seine Zukunft aktiv und wartet nicht auf sie.

- hinterfragt und entwickelt neue Ideen und Trends.

- ist neugierig und lernbereit fiir neue Erfahrungen und Lernmethoden.

- geht aufgeschlossen an seine Aufgaben heran.

- ist vertrauensvoll gegeniiber seinen Kollegen und Betreuern.

- zeigt seine Starken und holt sich regelmaBig Feedback.

- achtet auf Kérper und Geist und ist fit in allen Lebenslagen.

- zeigt hohes Engagement in sozialen Projekten und inspiriert dadurch
auch andere.

- ist digital unterwegs und steckt Kollegen damit an.
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Fortsetzung von Seite 17 >

Uns geht es darum, Persdnlichkeiten zu entwickeln und Talenten Raum zu
geben. Wirfordern die absolute Eigenverantwortung, um die eigene Zu-
kunft selbstin die Hand zu nehmen und bieten dafiir eine vertrauensvolle
Atmosphdre mit offener Feedbackkultur — ,Lernen und Arbeiten unter
Freunden”, so wird es haufig von den Azubis und den Kollegen zitiert.
Und das haben wir in die klare Botschaft ,Gegenwart rocken. Zukunft
stiirmen.” Gibersetzt.

AuBer den fachlichen Inhalten unserer 15 Ausbildungsberufe und dualen
Studiengdnge bieten wir zahlreiche Zukunftsthemen, die feste Bestand-
teile jedes Ausbildungsberufes sind.

Auszug aus dem OTTO-Zukunftsstiirmer-Programm:

Gesundheit V|elfélt|ges Spqrtangebot, .I.wauselgenes Fitness-

Studio, Azubitriathlon, Erndhrungsberatung

. Jahrlicher Innovation-Day, Projekt-Paten-

Innovation

schaften

gl s Blended Learmng ,.'\ngebot, IT-und
e-commerce-Trainings

Internationa- Auslandspraktika, Englisch fir alle, interkultu-

lisierung relle Workshops, After Work Movies
Unternehmertum Juniorenfirma, Nachhaltigkeitsengagement
Kunden- und

. L Einsatz im Kundencenter
Serviceorientierung

Die Generation Z wird noch fordernder

Wir beschaftigen uns seit Jahren mit dem demographischen Wandel. Die
Instrumente der Personalentwicklung sind dem stetig anzupassen, um
den unterschiedlichen Generationen gerecht zu werden. Wir mochten
uns den Herausforderungen, die die Generation Z mit sich bringen wird,
frihzeitig stellen. Deshalb gewinnt die Personalentwicklung besonders
an Bedeutung, auch weil die Generation Z ihr als Faktor bei der Arbeit-
geberwahl einen groBen Wert beimisst.

Da die Generation Z bisher noch keine zentrale Rolle in der wissenschaft-
lichen Forschung einnimmt, leiten wir fiir uns die Eigenschaften und An-
forderungen lberwiegend aus einer eingehenden Untersuchung der
Einflussfaktoren wahrend des Heranwachsens ab. Dabei haben wir fiir
uns folgende Hintergriinde und Trends identifiziert — eine Ableitung aus
unterschiedlichen Studien und Umfragen.

Materieller Wohlstand

Noch keine Generation vorher ist in einem vergleichbar hohen materi-
ellen Wohlstand aufgewachsen wie die Generation Z. Ihr Leben ist von
einer nie dagewesenen Optionsvielfalt in allen Bereichen des Lebens
gepragt, die teilweise Reizliberflutungen ausldst. Wahrend vorherige
Generationen das zweigeteilte Deutschland und die Grenzen innerhalb
Europas noch ,bewusst” erlebten, hat die Generation Z von Anfang an

eine offene und grenzfreie Welt kennengelernt. Kinder und Jugendliche
stehen heute 6fter und starker im Mittelpunkt des 6ffentlichen Interes-
ses als je zuvor. Zudem wachst die Generation in einer Welt omnipra-
senter Medien, des Massenkonsums und der Kommerzialisierung auf
und wird gleichzeitig mit gesellschaftlichen Problemen konfrontiert:
dem demographischen Wandel, der Umweltproblematik und Wirt-
schafts- und Finanzkrisen.

Medien

Den grofite Wandel in den heutigen Lebenswelten der Generation Z
stellen die Entwicklungen im Bereich der elektronischen Medien und
somit die Veranderungen der Kommunikationsmoglichkeiten dar. Die
Generation Z wéchst in einer digitalen Welt auf und kann sich im Gegen-
satz zu Generation Y nicht an ein Leben ohne virtuelle Realitét erinnern.
Eine Welt ohne soziale Netzwerke und Smartphones ist unbekannt. Jeder
Jugendliche hat heute Zugang zu einem Computer und fast jeder besitzt
ein eigenes Handy.

Bildung

In der Bildung kam es im letzten Jahrzehnt zu einer Beschleunigung und
zeitlichen Verdichtung des Bildungssystems. Fiir die Generation Z ist es
maoglich, mit 5 eingeschult zu werden, mit 17 das Abitur zu machen und
mit 20 ein Bachelorstudium zu beenden. Inzwischen sind 44 Prozent al-
ler Schiiler auf dem Gymnasium. Leistungsdruck und Stress steigen und
diese Entwicklung geht moglicherweise auf Kosten des Wohlbefindens
der Schiiler. Sie empfinden Schule zum Teil als Zwang und Belastung.

Soziales Umfeld

Auch das soziale Umfeld spielt eine grof3e Rolle. Die Strukturen der Famili-
en haben sich weiter verdndert. Jede zweite Ehe wird geschieden, gleich-
zeitig werden immer weniger geschlossen. Ein erheblicher Teil der Gene-
ration Z wdchst daher in fragilen Familienverhaltnissen auf. Trotzdem: Die
hohe Bedeutung der Institution Familie bleibt. Eltern sind nach wie vor
die wichtigsten Ratgeber und Vorbilder. Zudem steigt das einflihlsame
Erziehungsklima, das sich durch grof3es Engagement auszeichnet, um
den Wiinschen der Kinder, ihren Interessen und Entwicklungen gerecht
zuwerden. Auch der Wert von Partnerschaft und echten Freundschaften
nimmt stetig zu.

Daraus leiten wir folgende Thesen zu den Merkmalen und der Werte-
orientierung der Generation Z ab:

1. Optimismus und Selbstbewusstsein

Die Generation Z sieht optimistisch in die Zukunft. Die Zuversicht der
Jugend, individuelle berufliche Wiinsche verwirklichen zu kénnen, ist
gestiegen. Aufgrund der gelernten Optionsvielfalt, der technischen Ver-
siertheit und moglicherweise aufgrund der Selbstinszenierungen in den
sozialen Netzwerken, steigt das Selbstbewusstsein und das Verlangen
nach Ruhm und Anerkennung.

2. Personliche Herausforderungen

Trotz hohen materiellen Wohlstands und groBem Selbstbewusstsein
ist die aktuelle Bewertung des subjektiven Wohlempfindens bei den
Jugendlichen eher schlecht. Es zeigen sich psychische Auffalligkeiten,
bis hin zu Krankheiten. Eine Zunahme von kiirzeren Aufmerksamkeits-
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spannen ist bei jungen Menschen oftmals ebenso zu beobachten wie
die Schwierigkeit, den Dingen auf den Grund zu gehen. Schiiller nehmen
aufgrund des Leistungsdrucks vermehrt Nachhilfe und verzichten dabei
auf Aktivitdten mit Freunden. So ist die Entfaltung und Entwicklung
einer eigenen Identitdt nur unter erschwerten Umstanden méglich.

Die Entwicklungen im medialen Bereich tun ihr Gibriges. Standige Erreich-
barkeit fuhrt zu einem erhdhten Risiko, an psychischen Stérungen zu
erkranken. Da die Generation Z in einer digitalen Welt aufgewachsen ist,
in der Laptops und Smartphones zur elementaren Ausstattung zdhlen,
ist zu vermuten, dass durch die standige Erreich- und Verfligbarkeit in
der zukiinftigen Arbeitswelt Gefdhrdungen fiir diese Altersgruppe be-
sonders zahlreich sind.

3. Gestiegenes Bediirfnis nach Sicherheit

und sozialen Beziehungen

Da die Generation Z stets vor unzdhligen Alternativen steht, kann dies
neben groBem Optimismus und Selbstbewusstsein auch zu einer Orien-
tierungslosigkeit flihren. Eine deutlich gestiegene Sehnsucht nach Halt
und Sicherheit ist die Folge. Dies duf3ert sich darin, dass die Generation
Z dem sozialen Umfeld eine enorme Bedeutung zukommen ldsst. Die
groBBe Harmonie zwischen den Generationen, die sich in der Uberein-
stimmung mit den Eltern ausdriickt, spiegelt das Sicherheitsbedtrfnis
wider. Die Generation Z zeigt dabei viele Tendenzen in Richtung einer
kleinbiurgerlichen Werteorientierung. Auer der stark gestiegenen Be-
deutung von Freunden und Familie sind auch ein gesundheitsbewusster
Lebensstil und ein hoher Lebensstandard von gréBerem Interesse als
noch 2002. Auch das friihe Eindringen in die Erwachsenenwelt - zum
Beispiel durch den von den Eltern nur selten kontrollierten Zugang zum
Internet und den sozialen Netzwerken - sorgt dafiir, dass die Generation
Zinsgesamt freier agiert.

Instabilitdt und Vorlaufigkeit vieler Familienverhaltnisse schwéachen
die Einbindung in ein ,stabiles Koordinatensystem®”. Das flihrt bei der
Generation Z wiederum zur starkeren Suche nach Orientierungspunk-
ten. Gleichzeitig ist auch die rastlose Schulzeit ein Grund dafiir, dass die
Generation Z eine Verlangsamung ihrer Welt sowie biirgerliche Werte
zunehmend begriif3t. Es wird deutlich, dass es zu einem Bedeutungszu-
wachs bei fast allen Werteorientierungen gekommen ist. Die Jugend will
im Vergleich zu 2002 noch mehr ,das Leben in vollen Ziigen genief3en”
und gleichzeitig ,fleiiger und ehrgeiziger” sein. Sie lebt somit in einer
Wertesynthese.

Die Personalentwicklungsmethoden in der

Ausbildung greifen den Ball auf

Fur die OTTO-Ausbildung zieht das eine Weiterentwicklung des Zukunfts-

stlirmer-Prinzips nach sich. So wollen wir:

- eine aulBergewdhnlich grof3e Options- und Themenvielfalt sowie
individuelle Entwicklungswege in der Ausbildung bieten.

- die technische Versiertheit mit den Medien aufgreifen und férdern.

- das Gesundheitsprogramm mit dem verantwortungsvollen Umgang
mit Medien ergdnzen.

- mehr Halt und Orientierung sowie klare Strukturen ,in der Fiihrung
bieten, so dass Aufmerksamkeit, Wertschatzung und ein stetiges
Feedback noch mehr Einzug erhalten.

PERSONALENTWICKLUNG N

- das Netzwerken in der Azubi-Community weiter ausbauen.

- das Prinzip Selbstverantwortung sowie eine werteorientierte

Ausbildungskultur noch fester verankern.

- den Schwerpunkt auf den Ausbau der Lernmethoden legen.

Die Generation Z wird die neuen Lernmethoden
ganz ,natirlich” nutzen:

Informelles und
selbstgesteuertes
Lernen

Mobile Learning
und
Learning Nuggets

Kollaboratives
und Social
Learning

Der Lernende be-
stimmt Methoden,
Ziele und Inhalte
selbststandig. Arbeits-
und Lernprozesse sind
eng verknipft und
werden nicht als Arbeit
empfunden.

Sie eignen sich fur
nichtkomplexe
Aufgaben, die orts-
und zeitunabhangig
gelernt werden
konnen. Grundlage ist
der technologische
Fortschritt.

Gemeinsames Lernen
in digitalen Medien
durch Kommentare
und Bewertungen
oder Gruppenarbeiten,
durch Diskussionen
und Feedbacks.

Rahmenbedingungen
schaffen, in denen es
leicht fallt, sich Wissen
anzueignen - Uber
Intranet, Buchzusam-
menfassungen, Blogs,
Berichte, Videos,
Diskussionsforen,
Unternehmensnetz-
werke.

Microlearning-Ange-
bote in Form von klei-
nen WBTs oder Videos
bereitstellen, die auf
den gdngigen Tablet-
PCs und Smartphones
abspielbar sind.

Soziale Medien und
Wissensnetzwerke
zum gemeinsamen
Lernen bereitstellen.
Projektarbeiten,
Mentoring-Programme
und Feedbacksysteme
integrieren.

Von unserem Prinzip Zukunftsstiirmer versprechen wir uns, dass wir
nicht nur unseren aktuellen Azubis eine zukunfts- und werteorientierte
Ausbildung bieten, sondern auch eine echte Attraktion mit dem beson-
deren Etwas fiir die ndchste Generation darstellen. Der demographische
Wandel wartet nicht. Deshalb rocken wir mit. I

%)
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Leiterin Ausbildung und Personalmarketing
Otto GmbH & Co KG
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ampions

nds

idden Champions findet man in der

deutschen Wirtschaft oftmals im Mittel-

stand. Woran liegt es, dass ausgerechnet
hier so erfolgreich gewirtschaftet wird - ob-
wohl doch in der Regel die Ressourcen oftmals
begrenzter sind als in GroBunternehmen. Ein
Grund dafir ist die strategieumsetzende Per-
sonalentwicklung (PE), die konsequent die
Elemente Strategie, Kultur und Struktur solch
eines Unternehmens miteinander verbindet.
Ein wesentliches Element fiir eine erfolgreiche
strategieumsetzende PE ist die Kenntnis des
Lernverhaltens der Mitarbeitenden im Unter-
nehmen. Das Konzept des lebenslangen Ler-
nens ist schnell gefordert, aber was bedeutet
das Konzept in der Umsetzung genau? Welche
Kenntnisse tUber das Lernverhalten im Unter-
nehmen liegen vor? Wie wird das Lernverhalten
von der Altersstruktur gepragt? Welche Medien
werden fiir das Lernen notwendig sein? Lernen
Mitarbeiter im Innendienst anders als solche im
AuBlendienst? Und was ist eigentlich Lernkom-
petenz und wie kann diese in einer globalen
Unternehmenswelt entwickelt werden?

Diesen und anderen Fragestellungen sind wir
von tesa SE in einem gemeinsamen Projekt mit
der Fachhochschule fiir angewandtes Manage-
ment in Berlin nachgegangen.

Lernkompetenz bedeutet zundchst die Fahig-
keit, sich Lerninhalte erfolgreich anzueignen.
Zugleich bezeichnet dieser Begriff das Wissen
darum, wie man was warum und mit welchen
Medien lernt. Weiterfihrend umschreibt Lern-
kompetenz die Fahigkeit zum erfolgreichen
Lernhandeln. Das Lernhandeln des Mitarbeiters
stellt aus personaltechnischer Perspektive die
Briicke zwischen dem Einsatz von Personalent-
wicklungsmaf3nahmen und deren inhaltlicher
Aufarbeitung und Anwendung durch den Mit-

arbeitenden dar. Oder anders gesagt, was
nimmt der Mitarbeitende aus einer PE-Mal3-
nahme mit?

Daraus folgt, dass die Gestaltung und Unter-
stlitzung verstarkt individueller Lernprozesse
zu einer zentralen Aufgabe der Personalent-
wicklung wird. Durch die zunehmende Ver-
antwortung des Mitarbeitenden fiir seinen
eigenen Lernprozess ergibt sich die zentrale
Fragestellung, wie die Lernkompetenz der Mit-
arbeiter gestarkt werden kann.

Vor diesem Hintergrund wurde im Mai 2013 bei
der tesa SE eine Befragung zum Thema Lern-
kompetenz durchgefiihrt. Genauer gesagt han-
delte es sich um eine Teilbefragung von etwa
350 Mitarbeitenden des Innen- und AuBen-
dienstes. Die Befragung erfolgte zu folgenden
sieben Dimensionen: Lernmotivation, Lern-
bedingungen, Kooperationsfahigkeit, Medien-
kompetenz, Lernstdrungen, Lernorganisation
sowie Lernzielklarung.

Da das Feld der Lernkompetenz wissenschaft-
lich noch wenig erforscht ist, bestand eine se-
parate Fragestellung darin, mit wie vielen Kri-
terien eine Befragung per se auskommen kann,
um konkrete Hinweise dafiir zu bekommen, was
Lernkompetenz ausmacht. In der Befragung
wurden zu den sieben Dimensionen insgesamt
183 Kriterien abgefragt. Der Fragebogen bein-
haltete letztendlich sieben Dimensionen mit 42
Fragestellungen zu 183 Kriterien und hatte ei-
nen Umfang von sieben Seiten, ohne Einleitung.

Warum haben wir bei der tesa SE nun mit die-
ser Befragung begonnen, um uns dem Thema
Lernkompetenz zu ndhern? Ein wesentlicher
Grund ergibt sich aus der Umsetzung der Un-
ternehmensstrategie. Hier heift es: ,Wir inves-

tieren dauerhaft in die Qualifikation unserer
Mitarbeiter und stellen sicher, dass sie immer
mit den neuesten Entwicklungen in den je-
weiligen Fachgebieten vertraut sind”. Schaut
man sich die Fachgebiete innerhalb der Spar-
ten Industrie und Consumer genauer an, so
ist zwangsldufig die Frage zu stellen, wie der
Anspruch, den die Unternehmensstrategie for-
muliert, praktisch umgesetzt werden kann. Die
zentrale Antwort darauf lautet, dass es ohne die
Lernkompetenz des Mitarbeitenden nicht geht,
soll hei3en, der Mitarbeitende muss in Zukunft
deutlich selbststandiger in der Lage sein, not-
wendige Lernfelder zu identifizieren und sich
Wissen eigenstdandig anzueignen.

Mit dieser ersten Befragung ging es uns also
darum, Erkenntnisse dahingehend zu gewin-
nen, was das Unternehmen tun kann, um die
Mitarbeitenden beim Lernen optimal zu unter-
stitzen. Wir wollen aber auch das Bewusstsein
des Mitarbeiters im Hinblick darauf scharfen,
wie er selbst sein Lernen optimal bewerkstelli-
gen kann. Und schlieBlich wollen wir die Wirk-
samkeit des Lernens erhdhen, also der Frage
nachgehen, was Unternehmen und Mitarbeiter
gemeinsam tun kénnen, um Gelerntes zu bei-
derseitiger Zufriedenheit umzusetzen.

Wie sehen nun einige konkrete
Ergebnisse aus?

Zundchst konnte festgestellt werden, dass man
hinsichtlich der Fragen zur Lernkompetenz mit
deutlich weniger als den 183 Kriterien aus-
kommen kann. Nur etwa ein Drittel von ihnen
stellte sich als relevant heraus. Das wird sich
auf zukiinftige Befragungen auswirken. Die-
se kénnen dann schlanker gehalten und den
Befragten somit in einer vereinfachten Form
vorgelegt werden. Die Befragungen kénnen in
Einzelaspekten aber auch spezifischer werden.

20 | HR News September 2013

www.HR-RoundTable.de



Eine der zentralen Ausgangsfragen war, ob die Befragten das
Konzept des lebenslangen Lernens beflirworten — und hier zeigte
sich unter den Befragten eine sehr schone Riickmeldung. Lernen
gehort zum Berufsalltag dazu. Es ist wichtig und wird gern als
Aufgabe angenommen. Es bedarf also keiner weiteren Uberzeu-
gungsarbeit, dass permanentes Lernen von Bedeutung ist. Be-
sonders das ErschlieBen neuer Themenfelder reizt die Befragten.

Die befragten Mitarbeiter bescheinigen ihren Fiihrungskréften
eine positive Begleitung innerhalb des Lernprozesses, wiin-
schen sich aber eine bessere Besprechung und Abstimmung
der Lernziele. Das partnerschaftliche Lernen ist dabei dasjenige
Lerndesign mit der héchsten Prioritét. Eine vergleichbar hohe
Zustimmung erhielt auch die Lernform ,Lernen in Gruppen®. Es
gilt beitesa SE also auch in der Zukunft - bei aller Digitalisierung
—den personlichen Kontaktimmer in die Lernformen einzubauen.
In der individuellen Lernplanung gehen die meisten der Befrag-
ten noch nicht so zielorientiert vor — Lernplan, Zwischenziele
und Lernpausen sind noch weniger durchdacht. Entsprechend
ist die Wirkung der Lernmaf3nahme nicht immer optimal. Bei der
Storungsanfalligkeit schétzen sich die Befragten demgegentiber
vergleichsweise positiv ein. Auch wenn das partnerschaftliche
Lernen bevorzugt wurde, so zeigen sich die Befragten neuen
Lerndesigns gegeniiber nicht abgeneigt. Der liberwiegende Teil
der Befragten begegnet digitalen Lernformen, wie E-Learning
oder webbasiertem Lernen, sehr aufgeschlossen. Interessant ist,
dass das informelle Lernen in der Einschdtzung der Befragten
derzeit eine weniger grof3e Bedeutung hat als vermutet.

Fazit

Mit dieser Befragung hat sich tesa SE zum ersten Mal mit dem
Thema Lernkompetenz auseinandergesetzt. Entsprechend gibt
es auch eine Lernkurve bei dem Befragungsformat an sich. Da-
riber hinaus ergeben sich aber schon erste Richtungen und
Hinweise fiir die zukiinftige Personalentwicklung.

Wir werden bei tesa SE sicherlich noch eine weitere Befragung
durchfiihren - dann, ausgestattet mit dem Wissen aus der Pio-
nier-Befragung, jedoch schlanker und spezifischer in der Durch-
flhrung. Auch eine Befragung aller Mitarbeiter oder spezifischer
Mitarbeitergruppen, wie etwa AuBBendienst- oder Teilzeitmitar-
beiter, ist denkbar. Ein spannendes Thema, dass uns ganz sicher
auch weiterhin beschéftigen wird.

tesay

HELGE KOCHSKAMPER
HR Manager
tesa SE

E-Mail: Helge.Kochskaemper@tesa.com

PERSONALENTWICKLUNG / RECHT H

Erfolgreiche
Mitarbeiterflihrung

Von der Fihrungskrafteentwicklung
bis zur Abmahnung/Kindigung in
arbeitsrechtlicher Sicht

In Zeiten des Fach- und Fiihrungskraftemangels — auch und gera-
de im Gesundheitsbereich - gilt es, die eigenen Mitarbeiter nicht
nur gut auszuwdhlen, sondern diese auch zu halten, Fluktuation zu
vermeiden und an der richtigen Stelle einzusetzen. Es gilt, die zwei-
fellos vorhandenen Fahigkeiten der Mitarbeiter, aufgrund derer sie
ausgewahlt und eingestellt wurden, fiir das Unternehmen mdéglichst
gewinnbringend in Wirkung zu bringen (Fredmund Malik: ,Manage-
ment ist die Transformation von Ressourcen in Nutzen”).

Moderne Personalarbeit und Arbeitsrecht bestimmen den Umgang
mit dem wichtigsten einer Firma: den Menschen; den Fihrungs-
kréften und deren Untergebenen. ,Hire and fire” ist in Zeiten des
Fach- und Fiihrungskraftemangels und der demographischen Ent-
wicklung genauso wenig anzuraten wie ein reiner ,Schmusekurs”
und das Halten der Mitarbeiter um jeden Preis. Es gilt hier (auch
das ist ein Markenzeichen erfolgreicher Mitarbeiterfiihrung) sowohl
die arbeitsrechtliche Klaviatur zu beherrschen — um zum Beispiel
notwendige Abmahnungen wirksam auszusprechen und gegebe-
nenfalls Kiindigungen wegen Schlechtleistungen (Low Performer)
und personenbedingten oder betriebsbedingten Griinden vorzube-
reiten, damit an den richtigen Stellen mit méglichst wenig Kosten
durchgegriffen werden kann - als auch im Vorfeld durch alternative
MaBnahmen und gegebenenfalls Einbindung externer Kompeten-
zen (zum Beispiel Coaching, Mediation) rechtzeitig einzugreifen.
Komplex verstandenes modernes Arbeitsrecht beherrscht diese
ganze Bandbreite.

Welche Moglichkeiten gibt es, um zum einen gute Mitarbeiter

zu werben und sich als begehrter Arbeitgeber zu prasentieren

(Employer Branding) und zum anderen diese Mitarbeiter auch im
Unternehmen zu halten?

Zundchst einmal die objektiven, im Wesentlichen messbaren Faktoren,

wie:

a) Transparente Vergiitungsmodelle (zum Beispiel Beteiligung am Unter-
nehmenserfolg)

b) Versorgung (betriebliche Altersversorgung, Belegschaftsaktien,
Zuschiisse zu vermdgenswirksamen Leistungen, zusatzliche Unfall-
versicherung, etc.)

Fortsetzung auf Seite 22 >
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Fortsetzung von Seite 21 >

c) Verginstigungen (Incentive-Reisen, Mobiltelefon, Dienstwagen,
Notebook, etc.)

d) Karriere, Weiterbildung, Entwicklung (Aufstiegsmoglichkeiten,
individuelle Karriereplanung, Mentoring, Coaching, Talent-Manage-
ment-Programme, Seminare, Trainings etc.)

e) Verpflegung (Kantinenessen, Essenszuschiisse, kostenlose Getrénke
am Arbeitsplatz etc.)

f) Work-Life-Balance (Betriebskindergarten, Home-Office-Konzepte,

flexible Arbeitszeitregelungen, Gleitzeitkonten, Altersteilzeit,
Sportmdoglichkeiten, etc.)

Daneben ist eine motivierende Fiihrung der Mitarbeiter durch den di-
rekten Vorgesetzten besonders wichtig, Fihrung — und dies ist den we-
nigsten Fiihrungskraften klar — bedeutet in erster Linie: die Mitarbeiter
wahrzunehmen und ihnen ein regelmaBiges, sinnhaftes Feedback zu
geben sowie Transparenz bei Entscheidungen, Klarheit im Hinblick auf
Aufgaben, Verantwortlichkeiten und Einzelweisungen, ausreichende
Ressourcen zur Aufgabenerledigung, aber auch angemessene Freirdume.

»Eine FUhrungskraft, die es nicht bringt muss gehen”? Dies

sollte nur in absoluten Ausnahmefallen eine Option sein, denn

der Austausch einer Fiihrungskraft bringt fiir das Unternehmen
zunéchst einmal Kosten in der GroBenordnung von etwa 200.000 EURO mit
sich — und die kdnnen noch ganz erheblich steigen, unter anderem durch
eine Abfindung. Und nicht zuletzt die Parallele zum FuB3ball zeigt, dass der
schnelle Austausch des Chefs in der Regel nichts bringt auBBer einer ver-
meintlichen ,Aktionsrechtfertigung” nach auf3en.

Die Forschergruppe® um Andreas Heuer, Professor furr physikalische Che-

mie an der Universitat Minster ist der Frage nach dem Sinn und Unsinn

von vorzeitigen Trainerwechseln nachgegangen. Die Ergebnisse waren

erniichternd:

= Das Verhalten der Mannschaft blieb weitestgehend gleich.

= Selbst kurzfristige Effekte waren nicht messbar.

= Leistungsfahige Mannschaften waren eher in der Lage einen
Trainerwechsel zu verkraften.

= Kein Trainer schaffte es mehr, 10 Spieltage vor dem Saisonende,
die Qualitdt der Mannschaft zu @ndern.

= Der Wert des Kaders ist entscheidend fiir den Erfolg.

= Desolate Strukturen von Traditionsvereinen sind nicht durch
Trainerwechsel kompensierbar.

Fazit fur das Ziel einer erfolgreichen Truppe sowohl im FuBBball als auch im
Unternehmen: Es lohnt sich, in die Ausbildung der Personlichkeit von Fiih-
rungskraften zu investieren (zum Beispiel durch individuelles Coaching), die
Fihrungskrafte aber auch rechtlich fit zu machen, damit sie die arbeitsrecht-
lichen Instrumente notfalls zu nutzen wissen und auch einsetzen kénnen.

Die Fiihrungskrafte miissen den Unterschied zwischen einer
Flhrungskraft/einem Manager und einem Sachbearbeiter le-
ben kdnnen, also auch Vorbild fiir den Fiihrungskréftenach-
wuchs sein. Dies ist insbesondere dann wichtig, wenn ein/-e Mitarbeiter/
-in von einer unteren (Sachbearbeitungs-)ebene erstmals in eine Fiih-

rungsposition aufsteigt und die ehemaligen Kollegen zu Untergebenen,
zu gefiihrten Mitarbeitern werden. Denn — dies hat eine Studie der Un-
ternehmensberatung von Rundstedt ergeben: Ein Mitarbeiter kommt
wegen eines Jobs, verldsst das Unternehmen aber wegen des Chefs.
Auch die Gallup-Studie zum Fiihrungsverhalten deckt erhebliches Ver-
besserungspotenzial auf.

Genauso wichtig wie die eigene Filhrungspersonlichkeit zu entdecken
und sich der Filhrungsrolle auch ernsthaft anzunehmen, ist es zu wissen,
welche rechtlichen Rahmenbedingungen es fiir Stellenprofile, Weisun-
gen und Kontrollen - bis hin zur Vorbereitung von Kiindigungen (bei-
spielsweise wegen Schlechtleistung) - gibt. Auch eine arbeitsrechtliche
Abmahnung ist letztlich ein Instrument der Personalfiihrung, denn die
guten Mitarbeiter hédlt man nur dann, wenn die echten ,Driickeberger”,
die auch bei guter Fiihrung keine Leistung bringen, abgemahnt werden
und ihnen gegebenenfalls auch gekiindigt wird. Macht der direkte Vor-
gesetzte hier rechtliche Fehler, kann dies bei einer dann ausgesproche-
nen Kiindigung fiir das Unternehmen richtig teuer werden.

Fazit: Es lohnt sich daher — und auch das zeichnet Fiihrungskréfte aus
- sich schnell von Mitarbeitern zu trennen, die nicht passen und dabei
moglichst wenige Fehler zu machen, also die neuste arbeitsrechtliche
Rechtsprechung zu Abmahnung und Kiindigung (betriebsbedingt,
personenbedingt, verhaltensbedingt), insbesondere zur Kiindigung
wegen Schlechtleistung (Low Performern) zu kennen, aber auch die
Alternativen der guten Personalfiihrung und Personalentwicklung
nicht zu vernachlassigen, um in Zeiten des Fach- und Fiihrungskrafte-
mangels Fluktuation zu vermeiden, die Fahigkeiten der vorhandenen
Mitarbeiter bestmdglich in Wirkung zu bringen und letztlich diejenigen
Mitarbeiter zu halten, die man schétzt - und so tber zufriedene Mitar-
beiter auch neue Mitarbeiter zu finden, die zum Unternehmen passen.
Gute Personalfiihrung mit der gesamten Klaviatur ist deshalb auch eine
,Employer-Branding-Manahme”. 1l

(«) Andreas Heuer (Institute of Physical Chemistry, University of Muenster, Muenster, Germany),
Christian Miller (Institute of Organic Chemistry, University of Muenster, Muenster, Germany),
Oliver Rubner (Institute of Physical Chemistry, University of Muenster, Muenster, Germany),
Norbert Hagemann (Institute of Sports Sciences, University of Kassel, Kassel, Germany),

Bernd Strauss (Institute of Sports Sciences, University of Muenster, Muenster, Germany),
http//www.plosone.org/article/info%3Adoi%2F10.1371%2Fjournal pone.0017664

Siehe auch: Vom Ende des Leitwolfs — Vorzeitige Trainerwechsel in der Bundesliga, Moderation:
Jirgen Wiebicke http.//www.wdr5.de/sendungen/neugier-genuegt/s/d/07.09.2011-10.05/b/
vom-ende-des-leitwolfs.html
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Befristungsende
auch bei Amtstragern

achgrundlos befristete Arbeitsverhdltnisse
S nach §14 Abs. 2 Teilzeit- und Befristungs-
gesetz (TzBfG) enden mit Ablauf der vereinbar-
ten Befristung. Dasselbe gilt fiir sachgrundlos
befristete Arbeitsverhédltnisse von Betriebs-
ratsmitgliedern, wie das Bundesarbeitsge-
richt (BAG) klarstellte (Urteil vom 5.12.2012, 7
AZR 698/11). Eine Pflicht zur Ubernahme von
Betriebsratsmitgliedern in ein unbefristetes
Arbeitsverhaltnis bestehe nicht.

Die Klagerin war beim beklagten Arbeitgeber
- ein Unternehmen des Wach- und Sicherheits-
gewerbes - aufgrund eines auf ein Jahr befris-
teten Arbeitsvertrages beschéftigt. Dieser Ver-
trag wurde im Folgenden befristet verlangert.
Wéhrend der letzten Befristung wurde in dem
Betrieb ein Betriebsrat gewahlt. Die Kldgerin
war zuletzt erstes Ersatzmitglied und nahm seit
der Wahl an sieben von acht Sitzungen des Be-
triebsrats teil. Der Arbeitgeber bot der Kldgerin
- so wie einem weiteren Betriebsratsmitglied -
am Ende der Befristung kein Anschlussarbeits-
verhaltnis an. Andere Betriebsratsmitglieder
wurden dagegen in unbefristete Arbeitsver-
héltnisse ibernommen.

Die Klagerin griff die letzte Befristung an, un-
ter anderem weil sie der Ansicht war, ihr sei die
Verlangerung des Arbeitsvertrags, beziehungs-
weise die Ubernahme in ein unbefristetes
Arbeitsverhaltnis, allein wegen der Tatigkeitim
Betriebsrat verweigert worden.

Samtliche Instanzen sahen das anders und
entschieden, dass die Befristung wirksam war.
So seien Art. 7 und 8 der Richtlinie 2002/14 bei
sachgrundlosen Befristungen von Betriebs-
rats(ersatz-)mitgliedern nicht dahingehend
auszulegen, dass § 14 Abs. 2 TzBfG bei Betriebs-
raten nicht anzuwenden sei. Fiir eine richtlini-
en-/unionsrechtskonforme Unanwendbarkeit
fehle es bereits an einer planwidrigen Rege-
lungsliicke. Eine richtlinienkonforme Rechts-
fortbildung im Wege der teleologischen Re-
duktion sei daher gar nicht méglich. Das BAG
ging ausdriicklich auch auf die Parallele zur

Jugend- und Auszubildenden-
vertretung ein. Eine mit §78a
Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG) vergleichbare Schutz-
der
Beendigung ihres nur auf

vorschrift gegeniber

Zeit eingegangenen Arbeits-
verhéltnisses habe der Ge-
setzgeber gerade nicht ge-
schaffen und hiervon auch im
Zusammenhang mit dem am
28. Juli 2001 in Kraft getrete-
nen Gesetz zur Reform des
Betriebsverfassungsgesetzes
abgesehen. Demnach sei der
Arbeitgeber nicht verpflichtet, ein Mitglied
einer Arbeitnehmervertretung in ein unbe-
fristetes Arbeitsverhadltnis zu tUbernehmen
oder das befristete Arbeitsverhéltnis bis zur
Beendigung des Mandats zu verldngern. Dies
gelte selbst bei Bestehen einer betrieblichen
Weiterbeschaftigungsmaglichkeit, die eine
Amterkontinuitit gewihrleisten wiirde.

Die EU-Mitgliedsstaaten haben dafiir Sorge
zu tragen, dass Arbeitnehmervertreter bei
der Ausiibung ihrer Funktion ausreichenden
Schutz und Sicherheiten genief3en, die es ih-
nen ermdglichen, die Gibertragenen Aufgaben
in angemessener Weise wahrzunehmen. Das
Gesetz sieht im Falle einer unzuldssigen Be-
nachteiligung hinreichende Sanktionen vor.
So verbiete bereits §78 Satz 2 BetrVG jede
Benachteiligung oder Begiinstigung eines Be-
triebsratsmitglieds auf Grund seiner Tatigkeit.

Das BAG kam zu dem Ergebnis, dass das Ende
des Arbeitsverhaltnisses ersichtlich in keinem
Zusammenhang mit der spateren Stellung oder
Tatigkeit der Kldgerin als Ersatzmitglied im Be-
triebsrat stand - insbesondere damit begriin-
det, dass die (letzte) Befristung bereits lange vor
den Betriebsratswahlen stattgefunden hatte.

Fazit: Das BAG hat sich klar gegen einen (grund-
satzlichen) Anspruch von Betriebsratsmitgliedern
auf Ubernahme in ein unbefristetes Arbeits-

RECHT ®

verhdltnis ausgesprochen. Diese Entscheidung
ist allerdings vor dem Hintergrund der Umsténde
des Falles zu sehen. Hier wurden Betriebsréte teils
Ubernommen und teils nicht - es zeichnete sich
also kein Muster gegen die Ubernahme von Be-
triebsraten ab. AuBerdem fand die Betriebsrats-
wahl nach der letzten Befristung statt. Im Be-
triebsratsamt erfolgte keine erneute Befristung.
Es ist nicht auszuschlieBen, dass das BAG bei
anderer Ausgangslage anders entscheidet.

Anmerkung: Das BAG hat in diesem Urteil auch
klargestellt,dasseinetariflicheKlausel,nachder
sachgrundlose Befristungen bis zu 42 Monate
mit viermaliger Verlangerungsmaéglichkeit, zu-
lassig sei. Es handle sich hierbei um eine von
§14 Abs. 2 S. 3 TzBfG gedeckte Abweichung.ll

BdS-

Die Syslemgasirancmie

ANDREA BELEGANTE

Referentin, Rechtsanwaltin

Bundesverband der Systemgastronomie e.V.
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Whistleblowing -

Muss fiir einen

effektiven Arbeitnehmerschutz
der Gesetzgeber aktiv werden?

er Fall des friiheren US-Geheimdienstmitar-

beiters Edward Snowden hat die Diskussion
um eine ausdriickliche gesetzliche Regelung
des Whistleblowings wieder angefacht. Der
Begriff ,Whistleblowing” stammt aus dem US-
amerikanischen und bedeutet wortlich , Pfeife
blasen” oder so viel wie ,Alarm schlagen”. Er
bezieht sich auf Sachverhalte, bei denen sich
Mitarbeiter wegen tatsdchlicher oder vermeint-
lich gesetzeswidriger oder sonst kritikwiirdiger
Praktiken ihres Arbeitgebers an Behorden oder
Medien (externes Whistleblowing) oder - als
Friihwarnsystem — an innerbetriebliche Stellen
(internes Whistleblowing) wenden. Inhaltlich
geht es meist um SteuerverstdRe, Kartellabspra-
chen, Kursmanipulationen, Schmiergeldzahlun-
gen, Qualitdtsprobleme, Lieferschwierigkeiten
sowie um VerstdBe gegen arbeitsrechtliche,
arbeitsschutzrechtliche oder umweltrechtliche
Vorschriften.

In den USA hat Whistleblowing eine lange Tra-
dition und ist gesellschaftlich hoch anerkannt.
Dementsprechend ausgepragt und differen-
ziert ist die Schutzgesetzgebung fiir Hinweis-
geber. Zu nennen seien hier nur der ,False
Claims Act” fiir betrligerische Handlungen in
Unternehmen und der ,Sarbanes-Oxley Act”
(SOX) als Whistleblowing-Gesetzgebung spezi-
ell fir Aktiengesellschaften. Doch schon Julius
Casar liebte den Verrat, nicht aber den Verréter.
Und so macht die weit verbreitete, wertende
deutsche Ubersetzung von Whistleblowing
mit ,Verpfeifen” schnell deutlich, dass Hinweis-
geber hierzulande nicht so akzeptiert werden
wie in den USA. Immerhin hat es der Begriff
mittlerweile in den Duden geschafft, wo er
mit ,Aufdeckung von Missstanden [in Unter-
nehmen, Behdrden o0.4.]" neutral erklart wird.
In Deutschland existiert keine ausdriickliche
Whistleblowing-Gesetzgebung. Wissenschafts-
und Verwaltungsethik beschéftigen sich jedoch
zunehmend mit dem Thema - Begriffe wie
,Hinweisgeber” oder ,Skandalaufdecker” wer-
den akzeptiert.

Doch reichen die bestehenden gesetzlichen
Regelungen - in Verbindung mit der Forde-
rung der gesellschaftlichen Akzeptanz - so-
wie die verstdrkte mediale Prasenz, um die
Rechtssicherheit von Unternehmen und deren
Arbeitnehmern zu wahren? Kritiker verneinen
dies und vertreten die Auffassung, dass es ei-
ner ausdriicklichen gesetzlichen Regelung zum
Whistleblowing bedarf, um kiinftig eine effek-
tive Aufdeckung von Missstanden zu gewdhr-
leisten. Die Bundesregierung ist demgegeniber
der Ansicht, dass Hinweisgeber bereits durch
das bestehende Arbeitsrecht und die allgemei-
nen kiindigungsrechtlichen Vorschriften ausrei-
chend geschiitzt sind.

Dem ist zuzustimmen, denn auB3er den bereits
existierenden Anzeigerechten, zum Beispiel in
§17 Abs. 2 Arbeitsschutzgesetz, §4g Abs. 1 Satz2
Bundesdatenschutzgesetz (BDSG), §5 84, 85 Be-
triebsverfassungsgesetz oder §§53ff. Bundes-
immissionsschutzgesetz (BImSchG) wird schon
heute ein ungeschriebenes Anzeigerecht von der
Rechtsprechung anerkannt. Die Gerichte wagen
dabei die Interessen von Arbeitgebern und Ar-
beitnehmern umfassend ab und schiitzen Per-
sonlichkeitsrechte. Das Bundesarbeitsgericht hat
zudem bereits Vorgaben formuliert, in welchen
Arbeitnehmern ein Recht auf Hinweisgebung zu-
gesprochen wird. Damit sind in diesen Féllen ar-
beitsrechtliche Konsequenzen, wie insbesondere
eine fristlose Klindigung, nicht zu befiirchten. Die
zentrale Schutznorm flir Hinweisgeber ist dabei
§612a BGB, der ein generelles Ma3regelungs-
verbot im Arbeitsverhaltnis vorschreibt.

Nicht zu unterschatzen ist auch das unterneh-
merische Interesse an einem funktionierenden
Hinweisgeber-System. So kann im Zusammen-
spiel der Medien schnell ein unbegriindeter
Imageverlust entstehen, der nur schwer zu re-
vidieren ist. Dagegen wirkt sich eine gefestig-
te Unternehmensethik positiv auf das Image
und die Glaubwiirdigkeit gegeniiber Kunden,
Geschéftspartnern und der Offentlichkeit aus.

Viele Unternehmen haben daher bereits interne
Whistleblowing-Stellen oder Telefon-Hotlines
fur Mitarbeiter eingerichtet oder sogar einen
Ombudsmann bestellt. Es wird deutlich, dass ein
Bedarf dahingehend besteht, Whistleblowing
bereits auf betrieblicher Ebene zu regeln.

Dass die bestehenden gesetzlichen Regelungen
aus Sicht der Hinweisgeber einen ausreichenden
Rechtsschutz bieten und die etablierten inter-
nen Meldesysteme der Unternehmen offensicht-
lich angenommen werden, zeigt ein Blick in die
Erndhrungsindustrie. Im Jahr 2006 wurde anléss-
lich der sogenannten Gammelfleisch-Vorkom-
men beim Bundesamt fiir Verbraucherschutz
und Lebensmittelsicherheit (BVL) eine 6ffentli-
che Internetplattform fiir anonyme Hinweisge-
ber eingerichtet, um Meldungen lber Missstén-
de in Lebensmittelbetrieben zu erhalten. Diese
Plattform wurde kaum genutzt: So schwankte
die Anzahl der jéhrlich dort eingegangenen Mel-
dungen im Zeitraum von 2006 bis 2012 zwischen
38 und 81 Hinweisen - bis Juli 2013 waren es le-
diglich elf. Bei diesen Meldungen kann tbrigens
nicht zwischen Verbrauchermeldungen und ech-
ten Hinweisgebern unterschieden werden.

Fazit: Allein dieser kurze Uberblick tiber die gel-
tende Rechtslage und die bereits bestehenden
Hinweisgeber-Systeme zeigt, dass das Thema
Whistleblowing nicht mehr fiir Rechtsunsicher-
heit steht, weder fiir Arbeitgeber noch fiir Ar-
beitnehmer. Dies ist in erster Linie der Differen-
ziertheit der bestehenden Vereinbarungen und
innerbetrieblichen Regelungen zu verdanken.
Durch pauschalierende gesetzliche Regelungen
wurde dies in Gefahr geraten, was neue und
vor allem Uberflissige Rechtsunsicherheit zum
Ergebnis haben diirfte. Es besteht somit kein
Bedarf an gesetzlichen Neuregelungen - es
genigt die bisherigen, ausreichenden Instru-
mente richtig zu nutzen.ll

DANIELLE C. BOROWSKI
Rechtsanwaltin, LL.M.
Arbeitgebervereinigung Nahrung und Genuss

E-Mail: Borowski@ang-online.com
Telefon: 089/322 093 94-70
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Entwicklung internationaler
Fuhrungskompetenz

Die Herausforderung

Stellen Sie sich vor, Sie sind ein erfolgreicher
deutscher Manager und soeben hat lhnen
Ihr Chef die M&glichkeit eréffnet, einen Ge-
schéftsbereich ihres Unternehmens in Brasi-
lien zu leiten. Sie sind seit mehreren Jahren
in ihrer Branche tatig, haben eine Reihe von
Management-Trainings absolviert und wissen,
wie man Mitarbeiter flhrt - zumindest in Ihrem
Heimatland. Folgende Fragen diirften Sie sich
jetzt stellen: Wie bereite ich mich am besten
auf meine neue Rolle vor? Was bedeutet eine
andere Kultur im Hinblick auf meinen Fiih-
rungsstil? Was sind die Erwartungen meiner
Kollegen vor Ort?

Training und Coaching

Interkulturelle Trainings sind heute in den meis-
ten Unternehmen Standard - oft unterstiitzt
durch E-Learning. Bis vor kurzem gingen die-
se in der Regel Uber zwei bis drei Tage, meist
im Heimatland vor der Ausreise durchgefiihrt.
Diese Trainingsformate waren aufgrund ihrer
Dauer sehr kostenintensiv und fiihrten zudem
zu einer Reduktion der verfligbaren Arbeitszeit
der Mitarbeiter. Folglich haben Expats diese
Trainings oft nicht wahrgenommen. Es ist da-
her international ein klarer Trend hin zu kurzen
halb- oder eintdgigen interkulturellen Trainings
zu beobachten, die innerhalb der ersten zehn
Tage im Gastland durchgefiihrt werden. Vorteil:
Teilnehmer kdnnen dann bereits Fragen aus ih-
rer eigenen, aktuellen Erfahrung stellen.

Doch das reicht gerade bei Fiihrungskréften
haufig nicht aus. Auch wenn der Expat nach
dem Training ein Gefihl fur kulturelle Dimen-
sionen bekommen hat, wichtige Management-

praktiken im Gastland kennt und, wie in unse-
rem Beispiel, kulturelle Unterschiede zwischen
Brasilien und Deutschland versteht, tut er sich in
der Regel oft noch schwer, dies in die Manage-
mentpraxis zu integrieren. Unternehmen inves-
tieren daher immer &fter in individuelle follow-
up-Coachings, mit persdnlichen Treffen im Wo-
chenrhythmus. Sie helfen dabei, das Gelernte
tatsdchlich und wirkungsvoll umzusetzen, denn
Expats stehen - je nach Position und Fachrich-
tung - vor ganz unterschiedlichen Herausforde-
rungen: Ein Controller stellt andere Fragen als
ein Vertriebsleiter oder ein Gruppenleiter in der
Entwicklung. Das individuelle Coaching hilft ih-
nen, ihre Herausforderungen zu verstehen und
sie aus verschiedenen Blickwinkeln zu betrach-
ten, um wirkungsvoller agieren zu kdnnen. Es
stellt somit die bestmdégliche Ergdnzung zum
interkulturellen Training im Gastland dar.

Entwicklung des Fiihrungsstils

Dies gilt insbesondere fiir die Entwicklung des
Fiihrungsstils. Auch wenn viele — insbesondere
US-amerikanische — Autoren das Bild des einen
optimalen Management- oder Flihrungsstils ver-
mitteln, machen international tatige Fiihrungs-
kréfte eine andere Erfahrung. Natdirlich gibt es
Merkmale der Fiihrung, die in allen Kulturen
positiv wirken, wie Aufrichtigkeit, vorausschau-
ende Planung oder Intelligenz. Ebenso gibt es
Charakteristika, die verhindern, dass jemand als
gute Fuhrungskraft wahrgenommen wird, wie
etwa mangelnde Kooperationsfahigkeit. Andere
Eigenschaften hingegen, wie Ehrgeiz, Direktheit
oder Klassenbewusstsein, werden in verschiede-
nen Kulturen sehr unterschiedlich beurteilt. Mit
anderen Worten: Ein Fiihrungsstil, der in Deutsch-
land in einer bestimmten Geschaftssituation sehr
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effektiv war, kdnnte sich in Brasilien moglicher-
weise negativ auswirken. Es kommt also darauf
an, die Fihrungskraft in die Lage zu versetzen,
den bisherigen Fiihrungsstil an das neue Umfeld
anzupassen: Was ist der richtige Tonfall? Wie initi-
iere ich Veranderungen? Wie fiihre ich mein Team
durch schwierige Situationen? Diese und andere
Fragen gilt es zu beantworten - idealerweise im
Gastland und mit einem kompetenten Sparrings-
partner, der die lokale Managementkultur aus
eigener Erfahrung kennt.

Vorbereitung des Teams

Zunehmend bereiten Unternehmen nicht mehr
nur den Expat interkulturell vor, sondern sie be-
ziehen auch das Umfeld im Gastland in die Be-
trachtung mit ein, denn auch zukiinftige Kolle-
gen und Mitarbeiter machen sich ihre Gedanken:
,Wir wissen, was ein guter Manager ist. Wir hat-
ten bisher einen fantastischen brasilianischen
Geschéftsbereichsleiter. Hoffentlich agiert der
neue Chef in gleicher Weise”. Fiir eine effektive
Zusammenarbeit ist es daher ausgesprochen
zielflihrend, auch das Team im Gastland vorzu-
bereiten. Halbtdgige Team-Trainings oder selbst
Webinare von ein bis zwei Stunden kénnen das
interkulturelle Bewusstsein deutlich erhdhen
und die Zusammenarbeit in einem multikultu-
rellen Umfeld splirbar verbessern.

Fazit

Es sind — wie unsere Erfahrung in mehr als 60
Landern zeigt — insbesondere zwei Aspekte, die
malgeblich dazu beitragen, dass die entsandte
Fuhrungskraft erfolgreich in ihrem neuen Um-
feld agieren kann: Ein klarer Schwerpunkt der
MaBnahmen im Gastland sowie die Einbezie-
hung des lokalen Teams vor Ort. Dafiir ist, ge-
meinsam mit den entsendenden Unternehmen,
stets eine individuell zugeschnittene Kombina-
tion aus E-Learning, Webinaren, Trainings und
Coachings zu entwickeln.ll
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Visum ist nicht gleich Visum

nternational tatige Firmen mussen haufig Mit-

arbeiter Uber Landesgrenzen hinweg zu Mee-

tings, Konferenzen, Messen oder dhnlichem
schicken. Auch wenn diese Aufenthalte meist
nur kurz sind, so wird dafiir doch - je nach Ziel-
und/oder Herkunftsland - ein Geschéaftsreise-
Visum benétigt. Der Bedarf ist in der Regel
schlecht vorhersehbar und die Beantragung
dann sehr kurzfristig erforderlich.

Noch komplexer kann der Antragsprozess bei
Arbeitsaufenthalten sein. Fir berufliche auBBer-
europdische Entsendungen kann es nétig sein
ein Visum zu beantragen, um so die Ein- und
Durchreise oder den Aufenthalt der Mitarbeiter
und ihrer Familien zu erméglichen.

Reisen europdischer Mitarbeiter unterliegen im
Schengenraum den Bestimmungen des Freizi-
gigkeitsgesetzes und erfordern ublicherweise
keine besondere Planung. Aber: Dem zuneh-
menden Bediirfnis der Unternehmen, ihre Mit-
arbeiter weltweit und zugleich méglichst flexibel
einzusetzen, stehen nationale Einreisebestim-
mungen gegeniiber. Wenn dies bei der Projekt-
planung vernachldssigt wird, nehmen der Koor-
dinations- und Zeitaufwand zu. Mitunter ist auch
die Abgrenzung zwischen Geschéftsreise und
Arbeitsaufenthalt unklar. Dies aber ist wichtig fiir
die Beantragung des ,richtigen” Visums.

Das richtige Visum

Ohne das erforderliche Visum keine Entsendung.
Deshalb ist zeitig zu prifen, ob die spezifischen
Voraussetzungen fiir ein Visum beziehungsweise
eine Arbeitserlaubnis gegeben sind. So wird die
Fach- oder Personalabteilung oft mit einer Viel-
zahl an Visumstypen und behérdlichen Anforde-
rungen konfrontiert. Hinzu kommen die tblichen
Unwadgbarkeiten. Wird da nicht richtig geplant,
kann der gesamte Einsatz gefahrdet sein.

Das ABC der nationalen Visa

Einige Beispiele: Wahrend Deutschland im We-
sentlichen zwischen dem Schengenvisum fir
kiirzere Reisen und dem nationalen Visum fiir
ldngere Aufenthalte und die Aufnahme einer
Erwerbstdtigkeit unterscheidet, gibt es in Brasi-
lien derzeit sieben Visumstypen, mit zahlreichen
Unterkategorien und inhaltlichen Unterschei-
dungen. China hat im Juli 2013 seine Immigrati-

on-Gesetzgebung gedndert und unterscheidet
nun zwischen Z1- und Z2-Visa, fiihrt die neue
Kategorie des M-Visums ein und @ndert die Vor-
aussetzungen fiir das bisherige F-Visum. Um in
die USA zu reisen, muss ein Antragsteller nicht
nur wissen, ob B1/B2 oder vielleicht ein L-Visum
das zutreffende ist, sondern auch umfangreiche
Sicherheitsbestimmungen beachten.

Haufig verlangen nationale Konsulate die Vor-
lage Uibersetzter und/oder beglaubigter Doku-
mente. Mitunter ist die Qualifikation der Mit-
arbeiter von Bedeutung. Und immer wieder
kommt es vor, dass Regeln, die gestern noch
vom Konsulat vorgegeben wurden, heute nicht
mehr gelten. Kommt es zu Anderungen der
nationalen Einreisepolitik, dauert es erfahrungs-
gemaB, bis die Prozesse bei den ortlichen Behor-
den umgesetzt und eingespielt sind.

Die Verwirrung des Antragstellers angesichts sol-
cher Details ist nachvollziehbar. Dabei ist doch
~nur” eine Geschaftsreise von vier Wochen geplant,
die plinktlich angetreten werden muss. Reloca-
tion-Agenturen, die auch Immigration-Services
anbieten, kdnnen vorab kldren, ob eine Entsen-
dung hinsichtlich des Zweckes, der Dauer und der
Qualifikation des Kandidaten tGberhaupt moglich
ist. Und sie kdnnen dank ihrer langjéhrigen Erfah-
rung beurteilen, welches Visum erforderlich ist.

Geschéftsreise oder Arbeitseinsatz?
Die Dauer eines Aufenthalts ist in der Regel
kaum von Bedeutung, sondern Zweck und In-
halt: Gerade die Geschéftsreise stellt sich, naher
betrachtet, oft eher als Arbeitseinsatz heraus.
Mitunter kiindigen Firmen eine Entsendung zu
Trainingszwecken an; flr ein Audit oder zur Ar-
beit an einem IT-Projekt. Haufig gehen sie davon
aus, dass dieser Einsatz mit einem Geschaftsrei-
sevisum kurzfristig erfolgen kann, vor allem,
wenn es sich um Auslandsaufenthalte von eini-
gen Wochen oder weniger handelt. Dies ist aber
nicht immer der Fall.

Deutsche Behorden definieren Erwerbstatigkeit
als,selbststandige Tatigkeit oder nichtselbststan-
dige Beschaftigung”. Beschaftigung wiederum
bedeutet die nichtselbststandige Arbeit, insbe-
sondere in einem Arbeitsverhaltnis. Als Beschaf-
tigung gilt auch ,der Erwerb beruflicher Kennt-

nisse, Fertigkeiten oder Erfahrungen im Rahmen
betrieblicher Berufsausbildung (Fortbildung,
Umschulung, Ausbildung, Weiterbildung)"."

Auf Geschiéftsreise zu sein, bedeutet tblicher-
weise an Meetings teilzunehmen, Verhandlun-
gen zu filhren oder Vertrdge abzuschlie3en.
Ein Trainingsaufenthalt ist demnach keine Ge-
schéftsreise, sondern gilt oft als Beschéftigung.
Jede Tatigkeit Uber Geschéftsreiseinhalte hin-
aus ist daher grundsatzlich bei den Einreisebe-
hoérden anzumelden. Vielfach ist der Aufenthalt
genehmigungspflichtig und erfordert damit die
Beantragung eines Arbeitsvisums. Erfahrungs-
gemal treffen andere Lander zur Definition der
Visumskategorie und der damit verbundenen
Anforderungen &dhnliche Unterscheidungen.
Ob nun Geschiéftsreise oder Arbeitseinsatz: Der
Visumsantrag und die Auseinandersetzung mit
den administrativen Details bendtigen Zeit.
Zeit, die meistens knapp ist.

Vorbereitung Geschéftsreisevisa -
1.000 Mal fiir einen Kunden

Eine Relocation-Agentur wie RSB unterstiitzt
ihre Kunden bei solchen Prozessen. Allein fiir ein
,Blue-Chip“-Unternehmen aus der Kommuni-
kationsbranche haben wir in den letzten drei
Jahren 1.000 Beantragungen fiir Geschéftsreise-
visa nach Deutschland durchgefiihrt ... Zusam-
men mit der HR-Abteilung Gibernehmen wir die
vorbereitende Korrespondenz mit den zustan-
digen Behorden, mit Relocation-Partnern vor
Ort kldren wir nationale Anforderungen und
begleiten die Antragstellung bis zur Visumser-
teilung. So wird die Personalabteilung spiirbar
entlastet und die Mitarbeiter kdnnen sich auf
fachliche und private Belange ihrer Reise kon-
zentrieren.

(1) Zitat: Merkblatt 7 der Bundesagentur fiir Arbeit — Beschdftigung ausldndischer
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Deutschland, Stand Juli 2013
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Fortschrittliche Datenverarbeitungssysteme
ermoglichen es auf einfache Weise grof3e

Datenmengen zu verarbeiten und so Erkennt-
nisse zu gewinnen. Wen wundert es also, dass
die Finanzbehdrden hiervon verstéarkt Gebrauch
machen? Die vereinfachte Datenverarbeitung
und -auswertung weckt Begehrlichkeiten nach
zuséatzlichen Informationen zur genaueren Kon-
trolle und Abstimmung. Dies betrifft insbeson-
dere den Bereich der Auslandsentsendungen.

Es mag aus dem Munde eines Steuerberaters
merkwidirdig klingen, aber Steuern sind nicht
alles. Zwar liegt auf diesem Thema naturgemaf
ein Hauptaugenmerk, allerdings gewinnen die
Aspekte Compliance und Reporting immer mehr
an Gewicht. Gerade bei Auslandsentsendungen
verlangen die Finanzbehoérden, au3er der reinen
Steuererkldrung, in der Regel auch einen um-
fangreichen Katalog von weiteren Meldungen,
welche Ublicherweise mit recht knappen Fristen
versehen sind. Verstot ein Unternehmen oder
der entsandte Mitarbeiter gegen Meldepflich-
ten, so ist mit empfindlichen Strafen zu rechnen.
Daher sind genaue Kenntnisse der Vorschriften
und Verpflichtungen im Einsatzland, auch jen-
seits des Themas Steuern, erforderlich. Hier nun
beispielhaft einige typische zusatzliche Melde-
pflichten in ausgewahlten Landern:

In Finnland wurde im Dezember 2011 ein neues
Gesetz zur Regelung der obligatorischen Steu-
ernummern und des offentlichen Steuernum-
mernregisters verabschiedet. Der erste Schritt
in einer Reihe von MaBnahmen, welche die fin-
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Zunehmende Reportingpflicht
bei Auslandsentsendungen

nische Regierung zur Bekdmpfung der illegalen
Beschaftigung in der Bauwirtschaft eingefiihrt
hat. Grundsatzlich gilt, dass alle Personen, die
auf einer Baustelle tétig sind, ab dem ersten
Tag der Tatigkeit ihre Steuernummer auf ihrem
Namensschild zu tragen haben. Das neue Sys-
tem soll sicherstellen, dass diese Beschaftigten
bereits vor Arbeitsbeginn als Steuerzahler regis-
triert werden.

Ein 6ffentliches Steuernummernregister erlaubt
es grundsétzlich jedermann zu lberprifen, ob
die Daten eines Bauarbeiters steuerlich erfasst
sind. Die finnische Finanzverwaltung verwen-
det die Daten fir eine Steueriiberwachung in
Echtzeit. Zukiinftige Berichtsanforderungen
verlangen vom Generalunternehmer einer Bau-
stelle die Abgabe monatlicher Berichte an die
Finanzverwaltung hinsichtlich der auf der Bau-
stelle tatigen Mitarbeiter. Subunternehmer sind
verpflichtet dem Generalunternehmer die ent-
sprechenden Angaben zur Verfligung zu stellen.

Bei Mitarbeiterentsendungen nach Norwegen
missen grundsatzlich detaillierte Angaben
zum Auftraggeber und zum entsandten Mitar-
beiter an eine spezialisierte Abteilung der nor-
wegischen Finanzbehoérden gemeldet werden.
Die Meldung hat innerhalb von 14 Tagen nach
Entsendungsbeginn zu erfolgen und ist gege-
benenfalls innerhalb des gleichen Zeitraums zu
korrigieren, sofern sich die gemeldeten Angaben
(wie etwa der Entsendungszeitraum) d@ndern.

Die USA verlangen bereits seit [dngerem von
allen in den USA als unbeschrankt steuerpflich-
tig eingestuften Personen (US residents) die Of-
fenlegung aller auBBerhalb der USA gehaltenen
Konten und Depots, sofern deren maximaler
Guthabenwert zusammengenommen 10.000
US-Dollar in dem betreffenden Steuerjahr
lberschritten hat. Mitarbeiter, welche fiir einen
langeren Zeitraum in die USA entsandt wer-
den, erfiillen diese Voraussetzungen praktisch
immer. Die Offenlegung dieser Konten und
Depots erfolgt dabei mittels einer separaten
Steuerform (Form TD F 90-22.1 - Report of For-
eign Bank and Financial Accounts), welche ge-

trennt von der US-Einkommensteuererklarung
einzureichen ist. Ab dem 1. Juli 2013 hat die
Offenlegung der entsprechenden Konten und
Depots verpflichtend liber ein Online-Portal
der US-Finanzbehorden zu erfolgen. Sofern die
Angaben unvollstandig oder zu spat erfolgen
drohen empfindliche Strafen. Es ist davon aus-
zugehen, dass die US-amerikanischen Behor-
den die erhaltenen Informationen mit anderen
Datenquellen abgleichen werden, um bisher
unversteuertes Vermdgen aufzuspiren. Im
Rahmen des Foreign Account Tax Compliance
Act (FATCA) treffen die US-Behdrden schon
jetzt Vereinbarungen mitanderen Ladndern und
Finanzinstitutionen beziglich der direkten Re-
portings an die US-Finanzbehdrden.

Diese Beispiele zeigen wie wichtig es ist, nicht
nur den steuerlichen Aspekt einer Entsendung
im Blick zu haben, denn die Finanzbehorden
passen ihre Datenverarbeitungssysteme — und
gesetzlichen Vorgaben - den neuen Gegeben-
heiten an. Ist mancher Entsendungsfall friiher
einfach durchs Netz gefallen, so stehen den Be-
horden heute viele Mdglichkeiten zur Kontrolle
und Durchsetzung der Versteuerung im Einsatz-
land zur Verfigung.

Die integrierten landeriibergreifenden Prozesse
von WTS, wie zum Beispiel das Landerautobah-
nen-Modell, unterstitzen sowohl die Entsen-
dungsabteilungen als auch die Mitarbeiter um-
fassend bei der Bewaltigung der entsendungs-
bezogenen Herausforderungen. 1

WB TAX LEGAL CONSULTING

"li'h;“- ;

=0
. D
MANUEL VOGT
Senior Manager/ Certified Public Accountant/
Enrolled Agent
WTS Steuerberatungsgesellschaft mbH

E-Mail: Manuel.Vogt@wts.de
Telefon: 089/286 46-179

www.HR-RoundTable.de

HR News September 2013 | 27



B FINANZEN

Vorteilhafte Verbindung

Betriebsrente mit Schutz gegen Berufsunfahigkeit kombinieren

Je scharfer der Wettbewerb um Fach- und Fithrungskrafte wird, desto wichtiger ist es
fiir Unternehmen, sich am Arbeitsmarkt mit einem attraktiven Leistungspaket zu posi-
tionieren. Eine betriebliche Altersversorgung (bAV) gehort in groBeren Unternehmen
inzwischen fast schon zum Standard. Derzeit noch nicht weit verbreitet ist hingegen eine

bAV, die den Mitarbeiter auch gegen sein Risiko einer Berufsunfahigkeit absichert. Eine
solche Kombination verhilft dem Arbeitnehmer zu besonders effizientem Risikoschutz

und spart der Firma Betriebsausgaben.

Dass eine Berufsunfahigkeitsversicherung (BU)
unerldsslich ist, hat sich bei Arbeitnehmern
inzwischen herumgesprochen. Statistisch ge-
sehen bRt jeder vierte Angestellte und jeder
dritte Arbeiter seine Arbeitskraft vor Beginn der
Altersrente ein. Trotzdem ist nicht jeder gegen
Berufsunfahigkeit versichert. Die h&ufigsten
Griinde: Die Beitrage erscheinen zu hoch oder
Vorerkrankungen fiihren dazu, dass der ge-
wiinschte Vertrag nicht zustande kommt.

Giinstiger BU-Schutz dank
bAV-Netto-Joker

Hier kénnen Arbeitgeber punkten. Uber die bAV
kdnnen sie ihren Mitarbeitern zu gutem und giins-
tigem BU-Schutz verhelfen - und ganz nebenbei
und ohne zusétzliche Kosten das Unternehmens-
Image aufpolieren. Das geht so: Der BU-Schutz
wird in eine Direktversicherung integriert. Die
gesamten Einzahlungen sind innerhalb bestimm-
ter Grenzen in der Beitragsphase steuer- und so-
zialabgabenfrei. Wahrend eine private BU-Police
aus dem versteuerten Netto-Einkommen bezahlt
werden muss, kann der Arbeitnehmer die Prédmien
fuir die BU im Rahmen der bAV steuer- und sozial-
abgabenfrei aus dem Brutto-Entgelt finanzieren.

Jedoch ist zu beachten: BU-Renten aus der bAV
unterliegen der nachgelagerten Besteuerung.
Deshalb muss man das Ergebnis nach Steuern be-
trachten, wenn man die Leistungsfahigkeit der pri-
vaten BU-Police mit der bAV-Variante vergleicht.
Zwar muss in der bAV eine hohere BU-Rente ver-
sichert werden um die gleiche Netto-Rente zu er-
zielen wie bei der privaten Variante. Doch selbst
nach Steuern ist die BU im Rahmen der bAV fir
den Arbeitnehmer wesentlich glnstiger als die
private BU-Absicherung (siehe Grafik). Diesen Ef-
fizienzvorteil bezeichnet HDI als bAV-Netto-Joker.

Mit weniger Einsatz zum Ziel "

private bAV
BU NettoJoker
1.800 EUR 1.800 EUR
Netto Netto
BU-Leistung BU-Leistung

So wirkt der bAV-Netto-Joker: Die BU-Beitrage
werden im Wege der Entgeltumwandlung aus
dem Brutto-Einkommen finanziert. Weil weder
Einkommensteuer noch Sozialversicherung an-
fallen, flieBen die Beitrdge ohne Abziige in den
Risikoschutz. Das Ergebnis: Volle Leistung fiir
deutlich weniger Beitrag.

*) Eigene Berechnungen (Stand 03/2013): Dipl.-Betriebswirt,
30 Jahre, ledig, BU-Eintritt mit 37 Jahren (Jahr 2020),
1.800 EUR mtl. BU-Rente, keine weiteren Einkiinfte,
Angaben nach Steuer-/Sozialabgaben, ohne Kirchensteuer
— es handelt sich um gerundete Zahlenangaben.

Von diesem Spareffekt profitiert nicht nur der
Mitarbeiter, sondern auch das Unternehmen.
Denn auch der Arbeitgeber zahlt auf den Teil
des Entgelts, der in die betriebliche Altersver-
sorgung flieBt, weder Steuern noch Sozialabga-
ben. Manche Unternehmen reinvestieren die Er-
sparnis gleich wieder in die bAV, indem sie ihren

Mitarbeitern einen Zuschuss zur Betriebsrente
zukommen lassen. Ein solcher finanzieller Anreiz
erhoéht die bAV-Teilnahmequote in der Mitarbei-
terschaft deutlich.

Sonderkonditionen durch
Gruppenvertrag

Dartber hinaus gibt es weitere Griinde, die da-
flr sprechen, die bAV mit einer BU zu kombinie-
ren. So bietet HDI fiir Belegschaften sogenannte
Gruppenvertrage an. Im Rahmen solcher Verein-
barungen kdnnen sich die einzelnen Mitarbei-
ter deutlich glinstiger gegen Berufsunfahigkeit
versichern als privat.

AuBerdem miissen sie unter Umstanden nur ei-
nen Teil der sonst Ublichen Gesundheitsfragen
beantworten. Je nach Gruppenvertrag knnen
Unternehmen fiir ihre Mitarbeiter ndmlich soge-
nannte Dienstfahigkeitserklarungen abgeben.
Das heif3t: HDI prift den Gesundheitszustand
des Antragstellers nicht im Detail, sondern an-
hand einer einzigen oder nur weniger Fragen.
Auch dies ist ein nicht zu unterschdtzender
Vorteil, denn Vorerkrankungen kdnnen den
Abschluss einer privaten BU-Police - je nach
Anbieter — erschweren, verteuern oder komplett
unmdglich machen.

Auch fiir das Management geeignet
Viele Unternehmen kombinieren die Betriebs-
rente mit der Absicherung gegen Berufsunfa-
higkeit, damit Arbeitnehmer mit geringerem
Einkommen sich kostengtinstig vor dem Verlust
der Arbeitskraft schiitzen kdnnen. Dafiir ist das
Konzept aufgrund seiner hohen Effizienz auch
besonders gut geeignet. Genauso gut kommt
es aber auch fur hohere Gehaltsklassen oder
fur den Geschéftsfuhrer einer GmbH in Frage.
Denn: Je hoher der personliche Steuersatz ist,
desto grofBer fillt die Ersparnis bei der Entgelt-
umwandlung aus. I

SANDRA SPIECKER
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ie kennen das. Nicht nur Mitarbei-
Sterinnen und Mitarbeiter stehen zu-
sammen und schiitteln den Kopf Gber
absurd und skurril erscheinende Unter-
nehmensentscheidungen. Und derlei
geschieht haufig, beispielsweise ange-
sichts der Abwicklung einer internatio-
nal zweitbesten Business Unit — die auch
noch die Produktionsspitzen anderer
Business Units abgefangen hatte — oder
der SchlieBung eines internationalen
Thinktanks; mit dem Ergebnis, dass der
Konzern in den Entwicklungsleistungen

ORGANISATIONSENTWICKLUNG B

Die spinnen,
die da oben!

Organisationale Resilienz als notwen-
dige Voraussetzung zur Steuerungs-

fahigkeit in turbulenten Zeiten

externe Institutionen, eingebunden waren.
Das fiihrte zu einer schnellen Kommunika-
tion und schnellen Entscheidungen sowie
hoher Improvisations- und damit Umset-
zungsgeschwindigkeit.

Hohe Robustheit entstand durch eine sehr
klare Fokussierung auf das Ziel, trotz der
SchlieBung zu der besten Business Unit zu
gehdren, die der Konzern jemals hatte. Die
Identifikation der Reemtsmaner mit ihrem
Werk untermauerte dieses Ziel.

Die notwendige Redundanz entstand auf-
grund der Dopplung der wesentlichen Ins-

weit zurlick fiel.

Die Folgen davon sind bestenfalls nur Irritati-
onen, schlimmstenfalls sind es erodierendes
Vertrauen in die Unternehmensfiihrung so-
wie eine erhohte Fluktuation, die innere Kiin-
digung oder eine erhdhte Krankenrate - die
Leistungsfahigkeit einer Organisation kann
temporédr gen Null gehen.

Was passiert?

Vor Verdnderungsprozessen befinden sich Mit-
arbeiter und Unternehmen in einem Zustand
,angespannter Gelassenheit.” Entscheidun-
gen, die in einer weit entfernt liegenden Kon-
zernzentrale (alternativ von einer externen
Strategieberatung) getroffen werden, werden
deshalb haufig als ,nicht nachvollziehbar” be-
zeichnet.

Aber aufgrund fehlender Informationen ist
eine eigene Bewertung der Situation nicht
mehr mdglich, die Verunsicherung steigt. Da
man keinen Einblick in die globalen Zusam-
menhdnge hat, unterstellt man den Entschei-
dern, sie wiirden selbst nicht wissen, was sie
tun. Im weiteren Verlauf erscheinen die Ma-
nagemententscheidungen dann irrational und
in der letzten Stufe bleibt nur noch ein: ,Die
spinnen, die da oben!”.

Dass dies nicht zwangsldufig so sein muss,
wird am Beispiel einer kompletten Standort-
schlieBung deutlich: 2012 hat die Reemtsma
Cigarettenfabriken GmbH den Berliner Stand-
ort geschlossen - der SchlieBungsprozess er-
streckte sich Uber vier lange Jahre. Doch statt
der Ublichen hohen Rate an Erkrankungen,
Demotivation und Fluktuation, blieb die Kran-
kenrate in etwa gleich, es gab keine Zunahme
bei den Depressionserkrankungen und die
Produktionsziele konnten trotz dieser Situati-
on nicht nur erreicht, es konnten sogar noch
Produktionsspitzen aus den anderen Werken
libernommen werden.

Kein Zauberwerk, sondern Ergebnis
organisationaler Resilienz

Unter Resilienz wird in der Physik die Fahigkeit
von bestimmten Stoffen verstanden, nach Sto-
rungen wieder in die Ursprungsform zuriick-
zugelangen, in der Individualpsychologie be-
zeichnet Resilienz die Fahigkeit, aus extremen
Belastungen und Krisen unbeschadet oder
gestdrkt hervorzugehen.

Lasst sich das auf Unternehmen

libertragen?

Ja. Kennzeichen einer resilienten Organisation

sind:

- ausgepragte Achtsamkeit beziiglich drohen-
der Gefahren und negativer Entwicklungen

- Fehlerfreundlichkeit und Lernfahigkeit

- Hohe Reaktionsgeschwindigkeit

- Robustheit

- Redundanz

- Nachhaltigkeit

Reemtsma hat frith ganz viel

richtig gemacht

Im Nachgang dieses Projektes lasst sich heraus-
arbeiten, dass Reemtsma Berlin implizit Gber
ein hohes Maf} an organisationaler Resilienz
verfiigte. Durch die Einrichtung eines hierar-
chie- und funktionsiibergreifenden, regelmaBig
tagenden Intensivzirkels hat Reemtsma friih-
zeitig von Stimmungen und Schwierigkeiten
Kenntnis erlangt. Aufgrund der offenen und
transparenten Kommunikation sowie einer po-
sitiven Streitkultur entstand ein Klima, in dem
Fehler als Lernfelder gesehen wurden — was die
Fahigkeit, sich schnell verandernden Vorausset-
zungen anzupassen, erhdht.

Die hohe Reaktions- und Umsetzungsgeschwin-
digkeit erzielte das Unternehmen, indem es mit
zwei Steuerkreisen arbeitete, einem internen und
einem gesamten — wobsei in Letzteren alle, auch

tanzen. Das Managementteam spiegelte
sich im Koordinatorenkreis, auf der anderen
Seite wurde der Betriebsrat durch den Intensiv-
zirkel ergénzt und erweitert. Diese Redundan-
zen ermdglichten die nétigen Riickkopplungen
und wurden somit zu relevanten Steuerungs-
elementen.
Parallel dazu wurde ein engmaschiges Netz aus
UnterstiitzungsmafBnahmen und Hilfsmoglich-
keiten gespannt, was es Reemtsma ermdglichte
die psychosozialen Belastungen, die mit einem
so langen SchlieBungsprozess einhergehen,
nicht nur aufzufangen, sondern in eine positive
Richtung zu wenden. Das Zusammenspiel al-
ler Faktoren hat dazu gefiihrt, dass Reemtsma
Berlin in 2012 als Best-Practice-Beispiel vom
Bundesgesundheitsministerium ausgezeichnet
wurde.
Die Erkenntnisse aus dem Reemtsmaprojekt
sind eingeflossen in das Institut ,Xcellience,
Institut flir organisationale Resilienz”, zu des-
sen Grindungsmitgliedern die HR Excellence-
Group zahlt.

In unserem Vortrag — am 19.09.2013 bei der Zu-
kunft Personal in K&In - berichten wir ausfihrlich
Uber dieses Projekt und weitere Resilienzfaktoren
fir Management, Fiihrungskréfte und Mitarbeiter.

Qs
HR

EXCELLENCE GROUP

A"

HENDRIKJE DICKSCHEN
Geschaftsfiihrung

HR Excellence Group GmbH
E-Mail: Dickschen@hregroup.de
Telefon: 0531/12 16 75 40
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Personalkennzahlen - Eine Brucke
zu einer nachhaltigen Personalpolitik

lle Welt redet tiber Nachhaltigkeit. In
Rede steht zumeist ein vorsichtigeres
Wirtschaften als bislang tiblich, gekenn-
zeichnet durch einen schonenden, intelligen-
ten Umgang mit Ressourcen — gemeinhin ist
damit die Umwelt gemeint. Den Finanzkenn-
zahlen und auch der Umwelt hingegen wer-
den eigene Rubriken eingerdumt - dabei ist
die Aussage ,Unsere Mitarbeiter sind unser

|«

wichtigstes Kapital” inzwischen in jedem Ge-

schaftsbericht zu finden.

Doch wahrend Finanzkennzahlen nicht nur
verpflichtend sind, sondern auch die Standards
ordnungsgemafBer Buchfiihrung einhalten ms-
sen, bleibt die Einhaltung der Grundséatze an-
erkannter Standards zur Personalfiihrung nicht
nur ungepriift, sondern in der Regel auf3en vor.

Eine Ursache fiir dieses Missverhdltnis mag darin
liegen, dass sich Analysten und Investoren von
guten Bilanzen begeistern lassen, weshalb Un-
ternehmensfiihrungen konsequenterweise ihr
Augenmerk auf sie richten. Umweltberichte sind
dementsprechend im Kommen - schlie3lich will
sich kein Unternehmen eine nachlassige Green
Governance nachsagen lassen, zumal auch ein
positives Unternehmensimage den Aktienkurs
zu befliigeln vermag.

Personalberichte hingegen fristen noch ein
»Mauerbliimchendasein”. Dabei kénnten Un-
ternehmen, die bereits heute nachhaltig mit
ihren Mitarbeitern wirtschaften, von Personal-

(1) Badura, Bernhard u.a. (Hrsg.): Fehlzeiten-Report 2011:
Gesundheit in der flexiblen Arbeitswelt: Chancen nutzen
— Risiken minimieren, Zahlen, Daten, Analysen aus allen
Branchen der Wirtschaft

(2) Quelle: IAQ Report 2013

(3) BKK Themendossier: Wettbewerbsvorteil Gesundheit —
Kosten arbeitsbedingter Erkrankungen und Friihberentung
in Deutschland, Stand 2008

(4) Kleine Anfrage einiger Abgeordneter und der Fraktion
DIE LINKE. — Drucksache 17/8229 — Flexibilisierung der
Arbeitszeit, atypische Arbeitszeiten und Anforderungen
an die Politik

(5) Bundesministerium fir Arbeit und Sozialordnung,
Fortschrittsreport 2013 (Ausgabe 2: ,Altersgerechte
Arbeitsgestaltung”)

kennzahlen profitieren und solche, die hier noch
Entwicklungsbedarf haben, auf den richtigen
Weg gebracht werden, wenn ihre Nutzung der
,Ressource Mensch” messbar und vergleichbar
wird. Schlie8lich fuhrt ein nachhaltiges HR-
Management auch zu einer Entlastung der So-
zialkassen und zu Arbeitsbedingungen, die mit
politischen Zielen, wie etwa einer Rente mit 67,
synchronisiert werden konnen.

Problemfelder

Laut einer aktuellen stepstone-Studie bekom-
men 53 Prozent der befragten Unternehmen
nicht genligend passende Bewerbungen.
Warum ist das so und was folgt daraus? Be-
werber und Mitarbeiter wollen heute auch
wissen, wie es um die Unternehmenskultur
eines potenziellen Arbeitgebers bestellt ist.
So werden Arbeitgeberbewertungsportale,
wie das zur Xing Company gehdrende Portal
kununu.com, als Employer Branding Instru-
mente genutzt - sie schieBen wie Pilze aus
dem Boden. Doch wie verldsslich sind deren
Angaben? Uberwiegend sind das subjektive
Bewertungen enttduschter Mitarbeiter nach
Verlassen des Unternehmens; und wie wahr-
scheinlich ist es, das Unternehmen hier im
eigenen Sinne nachbessern (lassen)?

Personalkennzahlen kénnen ein wirksames Mit-
tel im ,war for talents” sein, wenn sie fiir seridse
Transparenz von Arbeitsbedingungen sorgen.
Die DAX-30-Unternehmen haben gehandelt
und geben freiwillig am Global Reporting In-
dex orientierte Personalberichte heraus. Was
die Transparenz jedoch triibt, ist das Fehlen de-
finierter, vergleichbarer und, etwa im Rahmen
des Jahresabschlusses, vom Wirtschaftsprfer
(WP) testierter Kennzahlen.

Der Nutzen fur Bewerber und Arbeitgeber
(gute Werte vorausgesetzt), liegt in den Riick-
schllssen, die sich aus den Personalkennzah-
len auf die Arbeitsbedingungen sowie die
Unternehmens- und Fithrungskultur ziehen
lassen. So sind Krankheits- und Fluktuations-

quoten Indikatoren dafir, wie Unternehmen
mit ihren Mitarbeitern umgehen. Dazu passt
das Resiimee des Kienbaum HR-Klimaindex
2012, wonach die Steigerung der Arbeitge-
berattraktivitat sowie der Fiihrungs- und Ma-
nagementqualitdten zu den TOP-Themen fur
Personaler gehort. Fakt ist: In Unternehmen,
in denen es an Respekt und Anerkennung
gegeniber den Mitarbeitern fehlt, steigt die
Zahl der psychischen Erkrankungen. Umge-
kehrt beeinflusst ein respektvoller und wert-
schatzender Fihrungsstil die Gesundheit der
Beschéaftigten positiv’. Unternehmen mit
hoher Krankenquote und/oder Fluktuation
dirften demnach Probleme mit ihrem Image
bekommen.

Auch Investoren und Analysten werden die Per-
sonalkennzahlen vermehrt unter dem Aspekt
Nachhaltigkeit beurteilen. Frither mag eine
hohe Fluktuationsquote noch als erfolgreiche
Sanierung mit Personalabbau gedeutet worden
sein, heute wird gefragt, ob — mangels Fachkraf-
ten — Auftrdge zukiinftig noch bewaltigt wer-
den konnen. Entsprechende Personalkennzah-
len werden folglich auch im Lichte eines dro-
henden Verlustes an Innovation, Produktivitat
und Know-how bewertet. Wie dem begegnet
wird, zeigen Ausbildungskennzahlen oder In-
vestitionen in Fortbildungen.

Darlber hinaus stellen hohe Abwanderungs-
oder Krankenquoten finanzielle Belastungen
fur jedes Unternehmen dar. AuBer den anfal-
lenden Recruiting- oder Entgeltfortzahlungs-
kosten muss entweder eine Personalreserve
vorgehalten, oder dort, wo dies nicht gelingt,
missen Uberstunden angeordnet werden.
So ergab die jahrliche Umfrage ,Gute Arbeit”
des DGB, dass jeder funfte Arbeitnehmer in
Deutschland wegen wachsender Arbeitsbelas-
tung mindestens zehn Uberstunden pro Woche
leistet und sich 52 Prozent der Beschéftigten
dabei erheblich gestresst und gehetzt fiihlen.
SchlieBlich beginnt sich diese Spirale iterativ zu
drehen, denn hohe Uberstundenzahlen erhé-
hen die Belastung und damit die Krankenquote.
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Im Niedriglohnsektor, hier arbeiteten 2011
immerhin 8,1 Millionen Menschen fiir einen
Stundenlohn von unter 9,14 EURO®?, sind viele
Beschéftigte schon aus finanziellen Griinden zu
Uberstunden gezwungen: Wer sich nicht von
staatlichen Subventionen und Unterstiitzun-
gen abhdngig machen will oder kann, der ver-
dient im Zweit- oder Drittjob hinzu - mit dem
gleichen Effekt, wie ihn zu hohe Uberstunden-
zahlen nach sich ziehen.

Tariftreuegesetze, die es bereits flir einige Bran-
chen des Niedriglohnsektors gibt, sind ein richti-
ger Losungsansatz. Offentliche Auftrage diirfen
danach nur noch an Unternehmen vergeben
werden, die einen vereinbarten Mindestlohn
zahlen oder sich an einen reprasentativen Ta-
rifvertrag halten. Hintergrund ist, dass Auftrage
nicht mehr aufgrund niedriger L6hne und damit
Personalkosten vergeben werden dirfen - die
machen in einigen Branchen 50 Prozent der Ge-
samtkosten eines Unternehmens aus.

»Schlechte Arbeitgeber”
belasten alle

Die Balance im Arbeitsverhdltnis ist im Grunde
genommen bereits bei einer zu hohen Kranken-
quote gestort. Insbesondere psychische Erkran-
kungen sind typische Langzeiterkrankungen.

Mit einem Anteil von 14,5 Prozent an
den Fehltagen riicken die psychischen
Erkrankungen auf Rang zwei der wich-
tigsten Ursachen fiir Krankschreibungen
- hinter Muskel-Skelett Erkrankungen.
Unter den Frauen ist mehr als jeder
sechste AU-Tag einer psychischen Dia-
gnose zuzuschreiben. Ausfélle, die durch
psychische Erkrankungen verursacht
werden, dauern sehr lange, im Durch-
schnitt 33,2 AU-Tage ... Die durch-
schnittliche Dauer aller Diagnosekapitel
liegt bei 12,6 Fehltagen.

Quelle: DAK-Gesundheitsreport 2013, Seite 28
AU = Arbeitsunfdhigkeit

In solchen Fdllen kommen die Arbeitnehmer
aus der sechswdchigen Entgeltfortzahlung in
die Krankengeldzahlung, die von den Kran-
kenkassen geleistet wird — und somit von den
Beitragszahlern. Angesichts der Kosten in Hohe
von jahrlich 43,9 Milliarden EURO in 2008 fir
arbeitsbedingte Erkrankungen ist die volks-

ORGANISATIONSENTWICKLUNG B

wirtschaftliche Relevanz evident®. Sieht man
weiter, dass der Beitragssatz der Arbeitgeber
mit 7,3 Prozent niedriger ist, als der der Arbeit-
nehmer (8,2 Prozent), stellt sich die Frage, ob
das so gerechtfertigt ist.

Auf der politischen Agenda ist das Thema aber
offensichtlich noch nicht angekommen. Aktuel-
lere Zahlen zur Entwicklung konnte die Bundes-
regierung im Februar 2012 - auf eine parlamen-
tarische Anfrage hin® — nicht liefern.

Sollen Mitarbeiter in einem Unternehmen tat-
sdchlich die Rente mit 67 erleben, so bedarf
es hierfir einer entsprechenden nachhaltigen
Personalpolitik und altersgerechter Arbeits-
platze. Den Handlungsbedarf unterstreicht
eine aktuelle Befragung von 16.000 Betrieben
aller Branchen, Regionen und Gréf3enklassen
in Deutschland zu speziellen MaBnahmen fir
altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer:
Nur 19 Prozent der Betriebe mit dlteren Beschaf-
tigten gaben im Jahr 2011 an, spezielle Mal3nah-
men fiir Altere anzubieten®.

Losungsansatze

Losungsansdtze miissen konzertiert sein und
den Arbeitgebern unterstiitzend angeboten
werden.

1. Personalkennzahlen - definiert und
testiert im Geschéftsbericht

Zunachst mussen Personalkennzahlen ana-
log zu Finanzkennzahlen definiert werden,
wie etwa die Gesundheits-, Friihverrentungs-,
Fortbildungs- oder Schwerbehindertenquote.
Diese Kennzahlen werden im Rahmen des Jah-
resabschlusses vom WP geprift und testiert und
entsprechend - freiwillig oder verpflichtend -
veroffentlicht.

Wichtig ist, dass dies nicht nur fiir bérsennotier-
te Unternehmen gilt, sondern fiir alle Unterneh-
men, die testierte Jahresabschlisse liefern mis-
sen, denn: Etwa 3,2 Millionen Betriebe - das sind
99,7 Prozent aller Unternehmen in Deutschland
- gehoren zu den kleinen und mittleren Unter-
nehmen (KMU), rund 70 Prozent aller Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer und 82 Prozent
aller Auszubildenden sind in KMU beschaftigt.

2, Unterstiitzung der Arbeitgeber
Gleichzeitig missen Arbeitgeber bei der Zieler-
reichung unterstitzt werden, etwa durch Be-

ratung einer Verbundorganisation aller Kran-
kenkassen, die dem Arbeitgeber zum Beispiel
anonymisierte, datenschutzrechtlich unbedenk-
liche Angaben zu Diagnosen liefern und gezielt
betriebsbezogene MalBnahmen vorschlagen
kann. Weitere Themen sind Arbeitszeitmodelle
und Schichtregelungen.

3. Bonus- und Malus-Regelungen
Arbeitgeber mit einer guten Gesundheitsquote
wadren beispielsweise bei den Krankenkassen-
beitrdgen zu entlasten, andere dafiir hoher zu
belasten, um auf diese Weise der staatlichen
Quersubventionierung schlechter Arbeitsbe-
dingungen ein Ende zu bereiten.

Gleiches kann etwa fiir Arbeitgeber gelten, die
altere Arbeitnehmer tatsachlich bis zum Ren-
teneintritt beschéftigen und eine niedrigere
Frihverrentungsquote aufweisen. Hier macht
die Politik bereits erste Vorschldge zu einem
Bonus bei den Rentenversicherungsbeitrdgen
fur diejenigen Unternehmen, ,die sich um al-
tersgerechte Arbeitspldtze kimmern” und bei
denen die Zahl derjenigen sinke, die wegen
Erwerbsminderung aus dem Job ausscheiden.

Drei Griinde sprechen fiir die Veréffentlichung

von Personalkennzahlen:

1. Die Legitimierung von Investitionen in
Personal gegentiber Stakeholdern durch

2. die Senkung der Folgekosten und Vermei-
dung einer,Come In and Burn out”-Kultur,
auch fir die Allgemeinheit, und letztlich

3. die Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat
bei Bewerbern und Mitarbeitern durch
positive Kennzahlen.

Fazit: Es ist Zeit fiir eine nachweisbar nachhalti-
ge Personalpolitik — im Sinne von Unternehmen,
Belegschaft und der Allgemeinheit. I

FRANK PRIEWE

Rechtsanwalt und Geschéftsfiihrer Personal
DB Regio AG Sparte Bus Region Nord
E-Mail: Frank.Priewe@deutschebahn.com
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Personalmarketing

web 2.0
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Herausforderung im Mittelstand

Es gibt unzahlige Beispiele erfolgreicher und
reprdsentativer Strategien im Personalmar-
keting: eigene Karriereblogs, Werbevideos auf
youtoube, Gamification, Recrutainment, Pra-
senzin Facebook, tweets bei Twitter und vieles
mehr. Fiir viele gro3e Unternehmen sind sie
langst selbstverstandlich.

Der Begriff Web 2.0 bezieht sich auBer auf
spezifische Technologien oder Innovationen
auf eine verdnderte Nutzung und Wahrneh-
mung des Internets. Die Benutzer erstellen,
bearbeiten und verteilen Inhalte in quantitativ
und qualitativ entscheidendem Mal3e selbst,
unterstiitzt von interaktiven Anwendungen.

Quelle: wikipedia

Was fir Konzerne mittlerweile fest zum Mar-
keting-Repertoire web 2.0 gehdrt, ist im Mit-
telstand noch lange nicht angekommen. Aber
warum ist das so und gibt es hierfir eine gute
Losung? Oftmals liegen die Griinde fiir eine
»Schmalspur-Personalmarketing-Strategie” auf
der Hand. Der Fokus liegt auf Umsatz und Ab-
wicklung des Kerngeschifts, mdgliche Kapa-
zitaten sind ans Tagesgeschéft gebunden und
angemessene finanzielle Mittel stehen oftmals
nicht zur Verfligung.

»Unternehmen miissen nicht groB3 sein,

um eine interessante Marke zu werden.”
John Sullivan - Leiter Fachbereich HR-Manage-
ment an der Akademie fiir Wirtschaft der

San Francisco State University

Mehr noch als groBe Unternehmen spiirt der
Mittelstand den demografischen Wandel und
zunehmend den Mangel an Fach- und Fih-
rungskréften. Flir den Mittelstand gibt es nicht
,die Lésung” Vielmehr kommt es darauf an, die
eigene Personlichkeit und Authentizitét zu ver-
markten. Was macht den eigenen Arbeitgeber
aus? Welche Werte werden (vor)gelebt? Wie
wiirden die Mitarbeiter/innen das Unternehmen
beschreiben? Sind die eigenen Mitarbeiter/in-
nen womdglich schon heute Markenbotschaf-
ter? Die beste Art dies herauszufinden besteht
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darin, mit den Mitarbeitern in den Dialog zu
treten und sich als Unternehmen dabei auch
selbstkritisch zu hinterfragen.

Die Arbeitgebermarke soll in den Képfen der
Zielgruppe ein fest verankertes, unverwechsel-
bares Vorstellungsbild von einem Unternehmen
als Arbeitgeber erzeugen.

Employer Branding ist ein unternehmens-
strategischer Prozess, um ein Unternehmen
in der Wahrnehmung seiner potenziellen
Bewerber und Beschdiftigten als attraktiven
Arbeitgeber zu positionieren.

Quelle: www.employerbranding.org

Erst wenn das interne Employer Branding wei-

testgehend umgesetzt wurde und das Unter-

nehmen ebenso wie seine Belegschaft die Ar-
beitgebermarke ,leben’, ist der ndchste Schritt
zum externen Employer Branding zu empfehlen.

Mittelpunkt hierbei bleibt (noch) die Karriere-

webseite. Auch wenn die technischen Mdglich-

keiten beschrédnkt sind, kdnnen wichtige Inhalte
fur Interessenten und Bewerber auf der eigenen

Karrierewebseite zuganglich gemacht werden.

Beispiele dafiir sind:

- Werte/Kultur des Unternehmens.

- Tipps fur Bewerber — Wie erstelle ich eine
aussagefahige Bewerbung?

- Einblicke in das Unternehmen gewéhren, wie
etwa Interviews mit Mitarbeitern, wie sieht
der Arbeitsplatz eines ... aus, Testimonials

oder Erfahrungsberichte einstellen.
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Ob ausschlie3lich in Textform oder visuell dar-
gestellt, wichtig hierbei ist eine einheitliche und
konsequente Kommunikation an die fiir das Un-
ternehmen wichtigen Zielgruppen.

Als Ergdnzung zum web 2.0 empfiehlt es sich
- je nach Unternehmen - die eigene Prasenz
auf dem Arbeits- und/oder Ausbildungsmarkt
zu erhohen. Sei es auf Karrieremessen oder
Speed-Dating-Veranstaltungen (Schiler/Schi-
lerinnen). Dariber hinaus kénnen vermehrt
Praktika angeboten und Einblicke in das Un-
ternehmen gewdhrt werden, wie zum Beispiel
durch einen Tag der offenen Tir.

~Wer gewinnen will, muss sich von anderen
unterscheiden.”
John Sullivan

Facettenreiches web 2.0

Der néachste Schritt ins Social Media web 2.0
steht bevor. Dieser sollte jedoch gut durch-
dacht und geplant sein. Welche Méglichkeiten
desweb 2.0 passen zum eigenen Unternehmen

und wie zeit- und kostenaufwendig ist zum ei-
nen die Umsetzung und zum anderen die kon-
tinuierliche Aktualisierung und Bereitstellung
von neuen Features? Manchmal ist weniger
mehr. Wen mochte ich wie ansprechen, wo
befinden sich tatsachlich die ,Tummelplatze”
meiner Zielgruppen?

Es gibt jede Menge Herausforderungen auf
dem Weg, das eigene Unternehmen ins Social
web 2.0 zu fiihren. Um nur einige wichtige vor-
bereitende Meilensteine zu nennen:

- Die Entscheider miissen vom Social web 2.0
Uiberzeugt sein und dahinter stehen.

- Das Vertrauen der Belegschaft sollte vor-
handen sein.

- Social-Media-Konzepte miissen entwickelt
werden.

- Die interne Kommunikationskultur sollte
auch fir das Social web bereit sein.

— Zusammenarbeit mit der Belegschaft
suchen, beziehungsweise die Belegschaft
mit einbeziehen.

- Erstellung von Social Media Guidelines.
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Grober Ablauf eines Social-Media-Konzeptes
> Konzeption

> Implementierung

» Kommunikation

> Vermarktung

> Monitoring & Benchmarking

Es ist nicht einfach, sofort nach Umsetzung
diverser Social-Media-MaBnahmen die Auf-
merksamkeit der ,Masse” zu erhalten. Wichtig
hierbei ist, die kontinuierliche und nachhalti-
ge aktive Kommunikation. Bleiben Sie am Ball,
denn die Erfolgreichen sind die Geduldigen.

9 DPElzEr
A

MELANIE STEINKE

Personalleiterin

Pelzer Fordertechnik GmbH

E-Mail: Melanie.Steinke@pelzer-stapler.de

Anzeige

Arbeitnehmerdatenschutz — aktuelles Recht

Gola/Wronka
Handbuch

Arbeitnehmerdatenschutz
Rechtsfragen und Handlungshilfen

6. Uiberarbeitete und erweiterte Auflage 2013
660 Seiten — Hardcover — 17 x 24 cm
€119,99

inklusive E-Book als Download und

2 kostenlose Webinare

ISBN 978-3-89577-666-3
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Handbuch
Arbeitnehmer-
datenschutz

Reehtilrigpen wid Hendbargahilfen

Der Arbeitnehmerdatenschutz ist durch eine
Vielzahl von Rechtsnormen und -vorschriften
festgeschrieben. In diesem Handbuch wird das
komplexe Zusammenwirken arbeitsrechtlicher
Normen und den Normen des BDSG iiberschau-
bar gemacht.

Umfassende Verweise auf die aktuelle Recht-
sprechung sowie Literaturhinweise sind in den
Text eingearbeitet und leserfreundlich grafisch
hervorgehoben.

Zahlreiche Praxisbeispiele aus der Rechtspre-
chung, Betriebsvereinbarungen und Empfeh-
lungen der Aufsichtsbehdrden geben Hilfestel-
lung zur Lésung konkreter Fragestellungen.
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Megatrends, die keine sind -
ein Pladoyer fiir evidenzbasiertes
Personalmanagement

Keine
andere Manager-
Spezies ist so empfanglich fiir
Magie, Mummenschanz und Megatrends

wie Personalmanager: Humankapital, Neuro-Lin-
guistisches Programmieren, Wertschopfungsbeitrag,

Fiihrungskrafteentwicklung mit Geiern, Walen und La-
mas. Trends und Megatrends. Ein Grof3teil der vermeintlich

| " innovativen Ideen und Konzepte, die in das Personalressort

gelangen, wird vollig ungepriift iibernommen. Viel zu selten

mmerhin regt sich gegen derlei galoppierende

Fahrldssigkeit inzwischen Widerstand. Ein ste-
tig wachsender Kreis an kritischen Personalern
pladiert dafir, die insbesondere aus der Medi-
zin bekannten Prinzipien der evidenzbasierten
Forschungslogik auf die Personalwirtschaft zu
Uibertragen. ,Evidenzbasiert” ist das Personal-

 Hypothesen kritisch analy-

mpirisch tberpriift.

management dann, wenn es Geltungsanspri-
che kritisch priift, Thesen, Trends und Tendenzen
logisch-empirisch analysiert und dabei auf wis-
senschaftlich valide, mindestens aber rationale
Daten, Methoden und Ergebnisse zugreift. Die
seriose betriebswirtschaftliche, sozialwissen-
schaftliche und arbeitswissenschaftliche For-

schung hélt inzwischen eine grof3e Zahl an Re-
sultaten und Techniken bereit, derer sich das Per-
sonalmanagement bedienen kann — und muss.

Demographie oder Demagogie?

Es liegt auf der Hand, dass auch die immer wieder
beschworenen ,Megatrends” von der notwendi-
gen Versachlichung der Personalwirtschaft nicht
unberiihrt bleiben kénnen. Ein Beispiel: Unter Per-
sonalern raunt man sich seit geraumer Zeit die Be-
schworungsformel,,Demographischer Wandel” zu
und zieht wissend die Augenbrauen hoch. Hinter
solch tieferem Wissen verbirgt sich ein veritables
Schreckensszenario: Immer weniger Arbeitnehmer
und damitimmer mehr Kostganger der sozialen Si-
cherungssysteme, desastrose Fluktuationsquoten,
leerstehende Fabrikhallen, verarmte Pensionére,
schwindende Leistungsbilanzen et cetera.

Mit der beschéaftigungs- und personalwirt-
schaftlichen Realitédt in der ndheren Zukunft
werden diese Projektionen wenig bis gar
nichts zu tun haben. Nichtern betrachtet,
verliert der demographische Wandel erheb-
lich an Dramatik. Mal ganz abgesehen davon,
dass die steigende Lebenserwartung per se
ein hochst erfreuliches Phdnomen ist, gehen
alle Berechnungen des sogenannten Erwerbs-
personenpotenzials erstens von einem rein
theoretischen ldealzustand und zweitens von
einem veralteten gesellschaftlichen Modell der
Erwerbstatigkeit aus.

Das erste stammt aus den Zeiten des deutschen
Wirtschaftswunders; das zweite ist auch schon
deutlich alter als zehn Jahre. Diese Konzepte
perpetuieren bestenfalls einen beschaftigungs-
politischen Status quo. Dabei werden Verdnde-
rungen im Erwerbsverhalten unterschiedlicher
Bevolkerungsgruppen (Frauen, éltere Arbeit-
nehmer, Migranten) ebenso wenig ins Kalkul
gezogen wie neue Formen der Flexibilisierung
von Arbeitszeit und Arbeitsort.
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Noch bedeutender ist allerdings der langfris-
tige betriebs- und volkswirtschaftliche Produk-
tivitdtszuwachs: Seit 1945 hat sich die (indus-
trielle) Produktivitat in Deutschland um den
Faktor 5000 erhoht. Das hatte tief greifende
Auswirkungen auf das bundesdeutsche Be-
schéftigungssystem. Selbst moderate Produk-
tivitdtszuwachse in den nachsten 20 Jahren
werden ausreichen, um die Effekte des ,demo-
graphischen Wandels” erheblich zu schmalern
- und den vermeintlichen Megatrend auf ein
ertragliches Mal reduzieren.

Was heif3t das fiir das Personalressort?
Es waére ein Anzeichen von personalwirtschaft-
licher und kritischer Intelligenz, den Beratungs-
konzepten zur Arbeitgeberattraktivitat, dem
+War for Talents” und den zahllosen, ins Kraut
schieBenden bezahlten ,Awards” fur die besten
Arbeitgeber und Personalabteilungen ein ge-
riittet Mal3 an Skepsis entgegenzubringen. Eine
solche Skepsis schafft Raum fiir sinnvolle per-
sonalwirtschaftliche Aktivitdten im Bereich der
Personalbetreuung oder der Personalentwick-
lung. Zum Beispiel dafiir, angesichts der realen
demographischen Situation im Unternehmen
eine Nachfolgeplanung zu installieren, die das
Personalrisikomanagement an die Identifikati-
on von Potenzialtragern koppelt.

Die Mangel des Fachkraftemangels
Noch gruseliger als der demographische Wan-
del ist der viel zitierte ,Fachkraftemangel” — von
zahllosen Verbandsfunktiondren, Lobbyisten
und Bildungspolitikern bemiiht, um windschiefe
Beschéftigungs-, Bildungs- und Zuwanderungs-
konzepte zu forcieren. Doch auch hier bleibt bei
naherer Betrachtung nicht viel mehr als hei3e
Luft Gbrig.

Die meisten Statistiken basieren auf empirisch un-
gepriiften Hypothesen und Extrapolationen. Au-
Berdem verwechseln sie tempordr offene Stellen

absichtsvoll mit dauerhaften Vakanzen. Das fiihrt

zu ebenso volumindsen wie falschen Kennzahlen.
Wer kdme schlieBlich auf die Idee, im Stellenmarkt

fiir die sogenannten MINT-Berufe ein beschafti-
gungspolitisches Problem zu sehen. Niemand.
Wohl aber die Propagandisten des Fachkrafte-
mangels. Die ganz normale Fluktuation im deut-
schen Arbeitsmarkt wird zum Menetekel.

Aber: Wenn denn die technisch-naturwissen-
schaftlichen Fachkréafte tatsachlich so rar waren,
warum ist das nicht an Gehaltern abzulesen?

Marktmechanismen sind auch im Arbeitsmarkt
recht zuverldssige Indikatoren.

Warum also sind Jung-Ingenieure nach der
ersten Gehaltszahlung keine Millionare? War-
um ist tendenziell eher das Gegenteil der Fall?
Tatsachlich entwickeln sich die Gehélter ge-
rade hier eher moderat, knapp oberhalb des
Inflationsausgleichs. Nicht eben ein Indiz fiir
die allenthalben beschworene Verknappung
wichtiger Arbeitnehmergruppen. Denn dann
mussten die deutlich ,teurer” sein.

Natirlich kann nicht geleugnet werden, dass
einzelne Branchen, Unternehmen oder Funkti-
onen einer evidenten Besetzungsproblematik
unterliegen. Das sind aber strukturelle, regi-
onale oder unternehmerische Defizite, die es
immer schon gegeben hat. Wer das abstellen
will, muss die Unterschiede zwischen branden-
burgischer Provinz und der Metropolregion
Rhein-Main einebnen.

Davon abgesehen, sollte es jeden um Sach-
lichkeit bemuhten Personaler irritieren, wie
steil die Amplituden im beschéaftigungs- und
personalpolitischen Diskurs sein kdnnen: Eben
noch das ,Ende der Arbeit” (Jeremy Rifkin), jetzt
schon ,Fachkraftemangel”. Solche Amplituden
beschreiben keinen gesellschaftlichen Trans-
formationsprozess, sondern marktgdngige
Kassandra-Rufe und deren Urheber. Man ist
gut beraten, solche Figuren erst einmal von den
Bihnen der Talkshows abtreten zu lassen und
die Faktenlage zu priifen.

Generation Y - der Mythos der

spaten Geburt

Ganz dhnlichen Charakter hat auch die Diskussi-
on um die heutigen Berufseinsteiger, gern pla-
kativ als ,Generation Y etikettiert: Bei aller Hys-
terie ist kein klares Bild entstanden. Je nach Stu-
diendesign erweisen sich diese kleinen Monster
als freizeitorientiert oder leistungshungrig, als
undisziplinierte Freaks oder Familientypen mit
reaktiondren Rollenvorstellungen. Auf jeden

Fall soll der Personaler irgendwie Angst vor
dieser neuen Beschéftigtengeneration haben.

Evidenzbasiertes Personalmanagement geht
solcher Panikmache nicht auf den Leim. Inzwi-
schen konnte in mehreren wissenschaftlichen
Studien nachgewiesen werden, dass sich die
~Generation Y” allenfalls graduell von anderen,
dlteren Beschéftigtenklassen unterscheidet.
Erfahrene Personaler wissen Gberdies um die

TRENDS W

wohltuenden Domestizierungseffekte betrieb-
licher Sozialisation. Keine Privatbank muss jetzt
Beschéftigungs-Biotope a la Google einrichten.
Das Schlagwort ,Generation Y” verdeckt in
Wirklichkeit viel dringendere Probleme - das
ist der eigentliche Skandal. Denn um die gut
ausgebildeten Beschéftigten aus den jiingeren
Jahrgdngen muss sich wirklich niemand Gedan-
ken machen. Wohl aber um die rund 65.000 jun-
gen Menschen, die die Schule jedes Jahr ohne
Abschluss verlassen. Eine Volkswirtschaft, die
sich einen solchen fragwiirdigen ,Luxus” leistet,
sollte sich um den Abiturienten mit iPad und
Auslandserfahrung nicht kiimmern. Die Pro-
bleme liegen ganz woanders.

Was aber bleibt, stiften die Dichter
(Holderlin)

Es ist also viel interessengeleitete Rhetorik in
den vermeintlichen Megatrends, viel Geschaf-
temacherei, etwas ,German Angst” und wieder
einmal jede Menge Humbug und Dampfplau-
derei. Aus Sicht seridser Personalwirtschaft ist
nur zu hoffen, dass das Paradigma des Evidenz-
basierten Managements mehr und mehr Fuf8in
den Betrieben fasst.

An die Stelle blindwiitiger Panikmache wir-
de dann die rational-empirische Priifung von
Thesen und Trends treten. Personalwirtschaft-
licher Pragmatismus und betriebswirtschaft-
liche Vernunft sind gefordert. Gestiitzt durch
valide Daten und Methoden, wissenschaftliches
Riistzeug und plausible Analysen. Das wére ein
wichtiger Evolutionsschritt in der Personalwirt-
schaft. Und zugleich der Abschied von einer un-
guten Praxis in den Unternehmen: Mitarbeiter
sollten nicht langer zu Laborratten fir die frag-
wiirdigen Experimente von Demoskopen und
Beratungsgesellschaften, von gelangweilten
Instituts-Leitern und Ubereifrigen Bildungs-
politikern gemacht werden. Dafiir sind sie dann
doch zu wertvoll.ll

BREMER mm
LANDESBANK

DR. VIKTOR LAU

Leiter Personal- und Organisationsentwicklung
Bremer Landesbank

E-Mail: Viktor.Lau@bremerlandesbank.de
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05.

09-2013
Braunschweig
18.00 Uhr

Gesuinder im Betrieb durch externe Mitarbeiterbetreuung:

Praktische Erfahrungen mit dem EAP
Anne Diekmann, Account Management, OTHEB GmbH

Projekt ,vielfalt38.de”
Jiirgen Bittner, Personalentwickler, Volkswagen Financial Services

10.

09-2013
Miinchen
18.00 Uhr

Erfolgreiche Mitarbeiterbindung - (Kiir oder) Pflicht fiir
Unternehmen!(?)
Harald Huber, Vorstand, ReTenCon AG

Wie wird man Miinchens zweitbester Arbeitgeber?
Heinrich Zierl, Vorstand, eSolve AG

RETENLCON AG

[N
Ers‘Solveo Ac

We Solve IT

17.
09-2013

KoIn
18.00 Uhr

Gesund und leistungsstark durch Mentale-Power
in Flhrung und Vertrieb

BRAUOIN

Horst Kraemer, Vorstand Brainjoin Deutschland AG / Leiter der Brainjoin Akademie Ziirich & Hamburg

Das Zukunftsstiirmer-Prinzip - Vom Azubi zur
Nachwuchskraft

o110

Nicole Heinrich, Leiterin Ausbildung und Personalmarketing, Otto (GmbH & Co KG)

26.

09-2013
Stuttgart
18.00 Uhr

Streitkultur und Leistung - Fiihren vom Gehorsam zur
Selbstverantwortung
Hubert HélzI, Geschdftsfihrer, HolzI & Partner

Alle reden von Mitarbeiterbindung - aber wer ist daftir
verantwortlich?
Martin Damm, Leiter Zentralbereich Personal, Hegemann-Gruppe

dh
HEGEMANN GRUPPE

30.

09-2013
Diisseldorf
18.00 Uhr

Benefits fur Mitarbeiter — Erfolgsfaktoren fiir ein
gesundes Unternehmen
Peter Quickert, Geschdftsstellenleiter, PensionCapital GmbH

Von Drachenbootrennen bis Triathlon — Mitarbeiter-
motivation durch Betriebssport

N e
WILKINSON
S sworp R

Andreas Dickmann, Manager Payroll & Personnel Administration, Wilkinson Sword GmbH

25.

11-2013
Diisseldorf
18.00 Uhr

Mitarbeiterbindung und Rekrutierung 2013 -
der Schliissel zum Unternehmenserfolg
Mark Gregg, Geschdftsfiihrer, BONAGO Incentive Marketing Group

Personlichkeitsdiagnostik und Talentmanagement
Carina Becker, Head of Academy, Carglass GmbH und
Oliver Reindl, Trainer, INNERMETRIX Deutschland GmbH

LDUIN v

Incentive Marketing Group

pan | 4
CARGLASS

INVDC

B s

28.

11-2013
KoIn
18.00 Uhr

aktuelles Thema aus dem Belegschaftsgeschéft / bAV

Personalentwicklung bei VDI
Julia Rudolf, Leiterin HR, VDI GmbH
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LIEBLINGSANWALTE ®

HR-RoundTable und die ,Lieblingsanwalte”

Wir bedanken uns ganz herzlich fiir die Unterstiitzung bei den regionalen Veranstaltungen des HR-RoundTable

Partner in Bremen und Niedersachsen
DR. LARS HINRICHS, LL.M.

Fachanwalt fuir Arbeitsrecht
Telefon: 040/360 994-50 15
LHinrichs@kpmg-law.com

Dr. Lars Hinrichs berat nationale und internationale Unternehmen in al-
len Bereichen des individuellen und kollektiven Arbeitsrechts. Die Schwer-
punkte seiner arbeitsrechtlichen Beratungstatigkeit liegen in der Planung
und Durchfiihrung von arbeitsrechtlichen Restrukturierungen und Unter-
nehmenssanierungen, in der umfassenden Begleitung von M&A-Trans-
aktionen sowie in der Einflihrung und Anpassung von Vergiitungs- und
Anreizsystemen.

Dr. Lars Hinrichs verfiigt auBerdem Uber eine ausgewiesene Expertise im
Insolvenzarbeitsrecht sowie zu allen arbeitsrechtlichen Fragen in der be-
trieblichen Altersversorgung.

Dr. Lars Hinrichs ist Mitglied des CHRO Services-Teams, einem interdiszipli-
naren Netzwerk von Rechtsanwalten der KPMG Rechtsanwaltsgesellschaft
mbH sowie Unternehmensberatern und Steuerberatern der KPMG AG Wirt-
schaftsprifungsgesellschaft, die im Bereich Human Resources unter ande-
rem eine umfassende strategische und integrative Personalberatung auf
der Grundlage des von KPMG entwickelten 3x3+3 HR-Modells erbringen.

Partner in Hessen und NRW
ALEXANDER GRETH

Counsel, Fachanwalt flr Arbeitsrecht
- Telefon: 0211/470-53 22
Simmons % Simmons  Alexander.Greth@simmons-simmons.com

Alexander Greth ist Rechtsanwalt im Dusseldorfer Biiro von Simmons &
Simmons. Nach seinem Studium an der Universitat Konstanz hat er sich auf
das Arbeitsrecht spezialisiert. Neben allgemeinen arbeitsrechtlichen Fragen
berdt Herr Greth zu Fragen der betrieblichen Altersversorgung und der
rechtssicheren Gestaltung von Arbeitnehmerentsendungen in das Aus-
land. Er ist der zentrale Ansprechpartner fiir arbeitsrechtliche Fragen bei
dem von HDI-Gerling angebotenen Expatriate-Management mit FLEX Pat.

Als Counsel der internationalen Anwaltskanzlei Simmons & Simmons hat
er zudem langjahrige Erfahrung bei der arbeitsrechtlichen Begleitung von
Unternehmenstransaktionen, Restrukturierungen und Outsourcing-
mafBnahmen im nationalen sowie internationalen Umfeld. Ein weiterer
Schwerpunkt seiner Tatigkeit ist die Beratung zu allen Fragen des Kollek-
tivarbeitsrechts und in diesem Zusammenhang insbesondere die Vertre-
tung von Unternehmen gegenlber Betriebsraten bei der Verhandlung
von Interessenausgleichen und Sozialplanen. Darliber hinaus berdt Herr
Greth Unternehmen zu innovativen Vergiitungsmodellen und Mdglich-
keiten der Arbeitszeitflexibilisierung.

BEITEN BURKHARDT

Partnerin in Hamburg, Berlin und Braunschweig
DR. ALEXANDRA HENKEL, MM

Fachanwaltin, Partnerin bei FPS
Telefon: 030/88 59 27 -39
Henkel@fps-law.de

Frau Dr. Alexandra Henkel, Partnerin bei FPS, berat im Bereich des Arbeits-
rechts mit allen seinen Facetten:

Begleitung bei Tarifverhandlungen sowie bei Umstrukturierungen und
Sanierungen, inklusive der Verhandlungen mit Betriebs-/Personalraten und
Gewerkschaften, mit dem Ziel des Abschlusses von Vereinbarungen (zum
Beispiel Interessenausgleich, Sozialplan) und/oder (Firmen-)Tarifvertragen,
Transfergesellschaften, Vorbereitung der Kiindigungen und Durchfiihrung
der Kundigungsschutzprozesse; Gestaltung von Vertragen; Statusfest-
stellungsverfahren, Kiinstlersozialversicherung, bis hin zu der laufenden
stand-by-Beratung der Personalverantwortlichen.

Frau Dr. Henkel ist darliber hinaus sowohl innerbetrieblich als auch bei
Konflikten zwischen Unternehmen als Wirtschaftsmediatorin und auch als
Business Coach fir Flihrungskrafte tatig, setzt diese besonderen Kompe-
tenzen auch zur Verhandlungsoptimierung ein und bietet — so gewiinscht
- Verhandlungscoaching der Mandanten sowie im Vorfeld von Umstruk-
turierungen ein Strategiecoaching der Unternehmensfiihrung.

Partner in Baden-Wirttemberg
MARCO FERME

DR. MARC SPIELBERGER
Fachanwalte fiir Arbeitsrecht
Telefon: 089/350 65-11 09
bblaw-muenchen@bblaw.com

0.4

Marco Ferme und Dr. Marc Spielberger sind Partner, Rechtsanwalte und
Fachanwalte fir Arbeitsrecht bei BEITEN BURKHARDT. Sie gehoren der
Practice Group Arbeitsrecht an, die zirka 60 Arbeitsrechtler in Deutsch-
land umfasst. Beide beraten nationale und internationale Unternehmen
verschiedenster GroBenordnungen im Arbeitsrecht. Die Bandbreite der
Mandanten erstreckt sich tber eine Vielzahl an Industrie- und Dienstleis-
tungsbranchen. AuBer der arbeitsrechtlichen Dauerberatung in allen Fra-
gen des Arbeitsrechts sind Herr Ferme und Herr Spielberger vielfach auch
in der Beratung, Planung, Gestaltung und Abwicklung von Restrukturie-
rungen tatig, ebenso wie in der insolvenzarbeitsrechtlichen Beratung (vor
allem Personalabbau in der Insolvenz). Verhandlungen mit Betriebsraten
und Haustarifverhandlungen mit Gewerkschaften gehoren ebenso zum
Tatigkeitsspektrum wie das bundesweite Fiihren von arbeitsrechtlichen
Prozessen Uber alle Instanzen und die Begleitung von M&A-Deals. Au3er-
dem gehoren auch Compliance, Arbeitnehmerdatenschutz, Fragen der
Unternehmensmitbestimmung (Wahl von Aufsichtsraten), Vertragsge-
staltung und die Beratung zu Leiharbeit und AG-Modellen zur taglichen
Arbeit von Herrn Ferme und Herrn Spielberger.
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UNSER
BETRIEBSSYSTEM
FUR MEHR ERFOLG:
DIE BETRIEBLICHE
ALTERSVORSORGE
VON HDI.

HDI ist der ideale bAV-Versicherer fiir Ihren Erfolg. Wir entwickeln Konzepte und
Prozesse, die zu klaren Ergebnissen fiihren. Gerne begleiten wir Sie zielfiihrend
durch den gesamten bAV-Prozess und liefern Ihnen Ldsungen fiir anspruchsvolle H D I

bAV-Themen, die optimal zur Personalpolitik Ihres Unternehmens passen.

Besuchen Sie uns auf

www.hdi.de/bav




