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DAS TREFFEN DER GENERATIONEN

Liebe Leserin, lieber Leser,

im November dieses Jahres wird das Frauen-
wahlrechtin Deutschland 100 Jahre alt Seitdem hat
sich bereits viel getan, doch bei Weitem nicht genug:
Immer noch sind Frauen in Flhrungspositionen
deutlich unterreprasentiert. Derweil die Frauen-
quote in Aufsichtsraten Bewegung in das Ge-
schlechterverhaltnis gebracht hat, sieht es bei
Vorstanden deutscher Unternehmen anders aus.
Bei den 30 Dax-Unternehmen liegt die Anzahl bei
gerade 13%. Es stellt sich die Frage, wie lange es
sich die Wirtschaft noch leisten kann, hervorragend
ausgebildete Fach- und Fihrungskrafte zu igno-
rieren, nur weil sie weiblich sind. Angesichts des
drohenden Fachkraftemangels auch ein Thema des
Wettbewerbs mitanderen Industriestaaten.

Wenn wir an der Spitze die Besten wollen, bedeutet

dies,dasswiraufallen EbenenmehrFrauenin Fiihrung brauchen. Es sollte selbstverstandlich
sein, dass die Héhe der Verglitung dann aber auch nicht geschlechtsabhéngig sein darf. Eine
Selbstverstandlichkeit, die sich leider noch nicht berall herumgesprochen hat. Uber einen
Gender Pay Gap wird daher auch in diesem Heft zu sprechen sein.

Auch ein anderes hundertjahriges Jubildum gibt es 2018 zu feiern: DIE FUHRUNGSKRAFTE —
DFK sind im Jahr 1918 gegriindet worden. Natirlich nicht unter diesem Namen, den wir erst
seiteinigen Jahren tragen. Aber einer der grofiten Vorlaufer — die VELA —wurde als Vertretung
Leitender Angestellter nach dem Ersten Weltkrieg gegriindet (Der VoB — Verband oberer
Bergbeamten (brigens ein Jahr spater.) In stirmischen Zeiten schlossen sich Angestellte
zusammen, um flrihre Rechte einzutreten und diese durchzusetzen. Dass dies brandaktuell
istund bleibt, wissen wir aus unserer taglichen Praxis.

Das Jubildum des DFK werden wir in diesem Jahr ausgiebig feiern, wie Sie im Laufe des
Jahres noch hdren und sehen werden. Doch daftir brauchen wir lhre Hilfe: Wir benétigen lhre
Erinnerungen und Geschichten rund um den DFK und seine diversen Vorlaufer, wie etwa VDF
und VAF. Wir wollen die Geschichte unseres Verbandes lebendig werden lassen. Mehr Infos
dazu finden Sie in dieser Ausgabe!

Wie ernst es der Grofien Koalition mit dem Thema Frauen in Fihrung ist, werden wir sehen.
Deutschland hat nun endlich eine neue Regierung, mit der wir uns im nachsten Heft
auseinandersetzen werden. Bis dahin wiinschen wir lhnen aber viel Vergnigen mit der
aktuellen Ausgabe der Perspektiven.

lhr
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Michael Krekels
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Ein wirkliches Geheimnis sind die Fdhig-
keiten von Frauen in Fihrung wirklich
nicht (mehr). Ist das Zeitalter weiblicher
Leader also gekommen? Angesichts der

glidsernen Decken und internen Barrieren
in Unternehmen wohl [noch] nicht. Hier
bleibt viel zu tun, um weibliche Stdrken in
der Fiihrung wirklich nutzen zu kénnen.
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BUCHTIPP

Achim Greser/Heribert Lenz

Verlorenes Paradies
Jamaika: Die Chronik
eines Jahres XllI

Frankfurter Allgemeine Buch
208 Seiten

ISBN: 978-3-95601-220-4
19,90 €

Die Grofimeister der politischen Karikatur,
Achim Greser und Heribert Lenz, haben
nachgelegt. |hr neues Buch enthalt ge-
zeichnete Witze, die von Dezember 2016
bis November 2017 in der Frankfurter Allge-
meinen Zeitung verdffentlicht wurden, eini-
ge sogar auf der Titelseite. In Zusammen-
arbeit mit Jasper von Altenbockum, dem
Innenpolitikchef der F.A.Z., ist eine kritische
und heitere Rickschau auf die vergange-
nen zwdlf Monate entstanden. Greser und
Lenz zeigen sich erneut in Hochform. Das
war aber auch dringend erforderlich, liefer-
te doch die politische Wirklichkeit oft ihre
eigene Karikatur und lief kaum noch Raum
fUr satirische Einwlirfe.

Hier hilft es zweifellos, dass man den
beiden Zeichnern politische Korrektheit
nun gewiss nicht vorwerfen kann. Nur so
kann man sich aber gegen die Virtuosen
des politischen Irrwitzes wie Trump, Putin,
Erdogan, Nordkoreas Kim oder die briti-
schen Brexit-Fanatiker behaupten. Das
gelingt ihnen wieder einmal perfekt. Auch
die deutsche Politik kommt bei einem
Rickblick in ein Wahljahr natirlich nicht zu
kurz. Hier wird den Parteien und Politikern
ebenso wie den deutschen Stammtisch-
Strategen gehdrig die Leviten gelesen.

EinBuch-Tippfiralljene, die den feinen, aber
bésen Humor lieben und sich vor der spitzen
Feder von Greser und Lenz nicht flrchten.
Und ein Buch, dass sich auch hervorragend
zum Verschenken eignet. Wir freuen uns,
dass wir drei Exemplare unter unseren Mit-
gliedern verlosen kdnnen. — go

MITMACHEN & GEWINNEN

Wir verlosen drei Exemplare des Buches unter
unseren Mitgliedern. An dieser Verlosung
konnen Sie teilnehmen, indem Sie eine kurze
schriftliche Nachricht mit dem Stichwort ,Son-
derverlosung®an folgende Adresse senden:

Geschiftsstelle Essen

Alfredstrafle 77—79, 45130 Essen,

per Fax: (0201) 95971-29 oder als
e-Mail: essen@die-fuehrungskraefte.de

Einsendeschluss ist der 30.05.2018.
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SCHWERPUNKT FRAUEN IN FUHRUNG

WAS FRAUEN IN FUHRUNGS-
POSITIONEN WIRKLICH WOLLEN

von Tijen Onaran

Tijen Onaran

Frauenférderung ist in. Unternehmen ha-
ben langst verstanden, dass mehr Frauen
in Fihrungspositionen zu bringen nicht nur
gut fir die Unternehmenskultur ist, sondern
einfach auch einen Wettbewerbsvorteil
birgt. Die Zahlen sind trotz allem noch recht
erntichternd: 2014 lag der Anteil von Frauen
in FGhrungspositionen bei 29,7 % — im ver-
gangenen Jahr wurden in den deutschspra-
chigen Landern gerade einmal 2,2 % der neu-
en CEO-Posten mit weiblichen Kandidaten
besetzt. Zu den Griinden gibt es verschiede-
ne Theorien, weshalb wir unsere Community
vonWomenin Digital e. V. gefragt haben, was
ihnen bei der Férderung wirklich hilft und
was nicht.

Forderprogramme treffen nicht den Nerv

Die Einsichtist da, die Umsetzung geht noch
besser! Die Férderprogramme in Unterneh-
men treffen anscheinend nicht den Nerv.
Unsere Befragten antworteten auf die Frage,
was ihnen am meisten bei der eigenen Kar-
riere helfe, dass Netzwerke, Mentoring und
Sichtbarkeit eine entscheidendere Rolle als
Férderprogramme spielen. Woran das liegt?
In erster Linie an unterschiedlichen Lebens-

wirklichkeiten. Diejenigen, die die Férderpro-
gramme organisieren und gestalten (mus-
sen), sind am Ende nicht diejenigen, die es
betrifft. Hinzu kommt, dass Forderprogram-
me als Aufgabengebiet noch ,on top“ kom-
men und nicht die Aufmerksamkeit erfahren,
die zur Etablierung wichtig ware.

Die Prasenzkultur in Unternehmen zahlt
nicht unbedingt auf das Konto ,Experten-
tum® oder ,Sichtbarkeit® ein. In einem mei-
ner Artikel schrieb ich: ,Wenn wir Sheryl
Sandberg wollen, missen wir sie auch
machen!® Insbesondere im Hinblick auf
die Sichtbarkeit von Frauen missen Unter-
nehmen das ,Loslassen” lernen. Wenn wir
den Expertinnen, Ideengeberinnen und Ge-
stalterinnen nicht den Raum geben, sich
und das Unternehmen auf Konferenzen und
Panels zu prasentieren, schlagt jedes noch
so gut durchdachte Férderprogramm fehl.
Wir brauchen ein ,Mehr“ an Vertrauen in die
Expertise und Gestaltungskraft der weib-
lichen Fuhrungskrafte, um ein ,Mehr® an
Forderung zu erreichen.

—

— Netzwerke, Mentoring und Sichtbarkeit
werden wichtiger als Férderprogramme

—Unternehmen missen ihren Expertin-
nen Raum geben, sich zu prasentieren

— Mentoring muss tberinterne Unterneh-
mensgrenzen hinausgehen

Auf internes Mentoring zu setzen, engt ein

Mentoring-Programme sind wichtig und
schaffen Reflexionsflache, ohne Vorgaben.
Am effektivsten sind sie jedoch, wenn der
Blick auch Uber die Unternehmensgrenzen
hinausgeht. Role Models gibt es im Zweifel
mehraufierhalb als intern —zumal auch nicht
jeder eine interne Mentorin beziehungswei-
se einen internen Sparringspartner méchte.
Mentoring funktioniert zum einen nur dann,
wenn beide Seiten etwas davon haben: Men-
torln und Mentee. Zum anderen muss es
auch hier eine neutrale Koordinierungsstelle
geben, die mit Sensibilitdat und Fingerspit-



Quelle: Fotolia, © Joachim Wendler

zengefiihl Mentorln und Mentee zusam-
menbringt. Ziele sind ein offenes Mentoring-
Programm und auch die Erweiterung des
Netzwerks, was wiederum neue Kooperatio-
nen hervorbringen kann.

Unternehmen muissen ihren weiblichen Fih-
rungskraften die Moglichkeit geben, zu Bot-
schafterinnen, Netzwerkerinnen und Mento-
rinnen zu werden — nur so schaffen wir eine
Kultur des Forderns, und nur so konnen alle
wachsen! —

Kontakt: tijen-onaran.de

Tijen Onaran ist Unternehmerin, Modera-
torin und Speakerin. Mit startup affairs
berat sie Unternehmen in der PR- und 0f-
fentlichkeitsarbeit und engagiert sich mit
ihrer Initiative Global Digital Women fir
die Vernetzung und Sichtbarkeit von Frau-
en in der Digitalbranche. Zudem publiziert
Tijen Onaran regelmaflig als Mitglied des
Handelsblatt Expertenrates sowie als
Kolumnistin fiir Futurezone und Lead
Digital. Sie wurde in das Faculty Board
fur ,Digital Leadership“ der Management
School St. Gallen berufen.

LASSEN SIE DIE INDIVIDUELLE KORRUMPIERUNG!

UNTERNEHMEN IN DER BONUS-FALLE

von Ulrich Goldschmidt,

Vorstandsvorsitzender DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK

Kein Fuf3ballclub kénnte sich das
leisten, was die Deutsche Bank bringt

Stellen Sie sich bitte fiir einen Moment einen
Fuf3ballclub vor, der seit Jahren im Bundes-
liga-Prakariat vor sich hin dimpelt und re-
gelmaflig gegen den Abstieg kampft. Spiele
um Meisterschaften und Pokale kennen die
Fans nur noch aus Erzahlungen ihrer Grof3-
vater und von den Anhangern anderer Ver-
eine. Und dieser Club verkiindet nun auf der
Mitgliederversammlung, man werde jetzt
die Eintrittspreise erhohen, um den zwar
erfolglosen, aber, davon sei man Uberzeugt,
hochtalentierten  Spielern motivierende
Boni in Millionenhdhe zu zahlen. Diese Boni
seien namlich notwendig, weil ansonsten
die Spieler nicht mehr motiviert seien und
allesamt zu den Top-Clubs Europas nach

Unternehmen in der Bonus-Falle — sie sollten rasch
die individuelle Korrumpierung lassen

Madrid, Barcelona, Manchester oder Paris
abwandern wirden.

Sie meinen, jetzt sei die Fantasie mit mir
aber gewaltig durchgegangen? Zugegeben,
im Profifuflball dirfte das ein eher unge-
wohnliches, wenn auch nicht véllig ausge-
schlossenes Verhalten sein. In vielen unse-
rer Unternehmen aber ist der Glaube an die
motivierende Kraft des Geldes ungebrochen.

Seit Jahrzehnten verkiinden sie das Mantra,
Top-Management und Mitarbeiter kdnne man
mit Geld motivieren und halten. Vor wenigen
Tagen erst war es die Deutsche Bank, die zu-
nachst einen gewaltigen Verlust von einer
halben Milliarde Euro verkiinden musste,
dann aber nachschob, dass es in dieser Si-
tuation unerlasslich sei, ausgewahlten Mit-
arbeitern Boni von insgesamt einer runden
Milliarde Euro zu zahlen. Und zwar exakt mit
den Argumenten: Mitarbeiterbindung und
Mitarbeitermotivation.

Individualboni kdnnen extrem viel
Unheil anrichten —und demotivieren

Es hat gute Griinde, warum sich immer mehr
Unternehmen von individuellen Boni auf der
Basis personlicher Zielvereinbarungen ver-
abschieden. So langsam setzt sich bei den
ersten Unternehmen die Erkenntnis durch,
dass man mit Individualboni extrem viel Un-
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»~AM RANDE
VERMERKT"

von Ulrich Goldschmidt

POLIT-FOLKLORE,
STREITBARE DEMOKRATIE
UND TRANENGAS

Wissten wir nicht genau, dass unsere Kinder
schon aus Kindergérten und Schulen ein an-
sehnliches Arsenal an Schimpfwdrtern mit-
bringen, wiirden wir diesem Artikel die Warn-
meldung voranstellen, ihn nicht in Kinderhand
gelangen zu lassen. Was namlich in unseren
Parlamenten mitunter von den Abgeordneten
zu sehen und zu horen ist, dort aber allenfalls
mit einer milden Rige bedacht wird, hatte im
wirklichen Leben oft genug strafrechtliche
Relevanz. Angesichts so mancher intellek-
tueller Glanzleistung unserer Parlamentarier
konnten wir zwar auch die eine oder andere
saftige Beschimpfung beitragen, sprechen
diese aber, da die gute Kinderstube noch
nachwirkt, nicht aus, sondern denken uns
unseren Teil. Unter sich sind die Abgeordneten
da weniger zimperlich. Die Einordnung des
Bundestagsprasidenten durch Joschka Fischer
ist schon legendar: ,Mit Verlaub, Herr Prasident,
Sie sind ein Arschloch!“ Andere unternehmen
lieber Ausfliige ins Tierleben, wenn sie ihre Mit-
Parlamentarier meinen. Da finden sich Ratten,
Schweine, Schlangen, Stinktiere, Hunde und
Karnickel. Dazu gesellen sich evolutiondre Neu-
schépfungen wie die Beamtenkuh, die Ubel-
krahe oder der klaffende Goldhamster. Bei
manchenAbgeordnetenwirdvermutet,sieseien
in anderen Berufen besser aufgehoben: Zuhal-
ter, Putzlumpen, Massenmdrder, Giftspritze,
Petersilien-Guru oder Nadelstreifen-Rocker sind
einige der Empfehlungen.

Nicht immer bleibt es bei verbalen Auseinan-
dersetzungen. International wird ,streitbare
Demokratie” auch schon mal handfester ver-
standen. Parlamentarische Priigelszenen mit
exquisiten Boxeinlagen lassen sich rund um
den Globus finden, wie Beispiele aus Taiwan,
Venezuela, Griechenland, Ungarn, der Tirkei
oder aus der Ukraine belegen. Eine neue Ebene
der streitbaren Polit-Folklore war unldngst im
Parlament Kosovos zu besichtigen, wo die
Opposition die Diskussion um das Abfeuern
von Tranengas-Granaten bereicherte. Da lasst
sich das Werfen einer Frisbee-Scheibe durch
eine Griinen-Abgeordnete im Deutschen Bun-
destag dochrechtharmlos an.

In Anbetracht solcher Geistesgréfien in den
Parlamenten scheint die weit verbreitete Angst
vor der sogenannten ,Kinstlichen Intelligenz*
dann doch unser geringstes Problem zu sein.

[%a]
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100 JAHRE DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK

IHRE ERINNERUNG GESUCHT!

Im Dezember 2018 wird unser Verband
100 Jahre alt. Oder besser gesagt, die VELA,
einer der zahlreichen Verbande, die heute
den DFK ausmachen, wurde im Dezember
1918 vonleitendenAngestellten gegriindet.
VELA und VoB (der 1919 gegriindet wurde)
wurden in den kommenden Jahrzehnten zu
zwei Saulen, auf denen heute der DFK steht.
Aus ihnen entwickelten sich unter anderem
VAF und VdF. Eine lange Tradition und viel Ge-
schichte, die wir erzahlen wollen.

Zum Jubildum Ende des Jahres 2018 wird
es ein Sonderheft und eine Website geben,

heil anrichten kann. Man kann mitihnen nicht
motivieren, sie sind aber das perfekte Instru-
ment zur Demotivierung und im schlimmsten
Fall zur Korrumpierung von Mitarbeitern. Die
Unternehmen sind am Ende in der Boni-Falle
gefangen, die sie selbst aufgestellt haben.

Unfrieden programmieren, der Willkir
Vorschub leisten

Es ist erstaunlich, dass noch immer Arbeit-
geber an solchen Boni-Systemen festhalten,
obwohl sie damit sehenden Auges die Saat
verteilen, mit der Unfrieden im Unternehmen
programmiert ist. Regelmaflig duflern sich
Mitarbeiter kritisch Gber diese Vergitungs-
modelle. Sie fuhlen sich ungerecht behan-
delt,immer bekommt man die schwierigsten
Ziele aufs Auge gedrickt, und der eigene Chef
ist natlrlich der, der bei der Zielerreichung
besonders scharf ist und die Messlatte ho-
her hangt als bei allen anderen Kollegen.
Weil zu oft die Ziele nicht mal messbar sind,
keimt der Verdacht auf, es gehe ohnehin nur
willkUrlich zu.

—

Dieser Artikel erschien zuerstim Manage-
ment-Blog der WiWo-online. Link: goo.gl/
8vXxDf

L Mit dem Mobil-

gerdit diesen
0R-Code scannen.
So gelangen Sie
direkt auf die
Website.
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wo wir die Geschichte unseres Verbandes
lebendig werden lassen. Dazu bendtigen wir
Ihre Hilfe! Wir wollen Ihre Erinnerungen, Ihre
Geschichte und Geschichten rund um den
Verband sammeln und dort verdffentlichen.
Haben Sie ein besonderes Erlebnis? Konnen
Sie uns aus der Geschichte des Verbandes er-
zahlen? Vielleicht liegen bei Ihnen Fotos von
friher? Wirwollen |hre Geschichte héren!

Schreiben Sie uns gerne per Post an die
GS Essen oder per Mail an geschichte@
die-fuehrungskraefte.de. Auch tber ein Fax
freuen wiruns. —

Die Dressur: Ohne Boni gar keine
Leistung

Diese Basis-Unzufriedenheit mit dem Sys-
tem zieht aber weitere Folgen nach sich, die
noch viel dramatischer ausfallen kénnen. So
gibt es den Effekt, dass Mitarbeiter Gber die
Kombination von individueller Zielvereinba-

Dr. Ulrich Goldschmidt

rung und Gehaltsbonus regelrecht darauf
dressiert werden, sie kdnnten tiberhaupt nur
bei Anwendungvon Zielvereinbarung und Bo-
nus Leistung erbringen.

Hochmotivierte und loyale Mitarbeiter aber
demotiviert dieses System. Sie empfinden
es als Missachtung und Ausdruck von Miss-
trauen gegeniiber ihrer Leistungsbereit-
schaftund Leistungsfahigkeit.

Personliche Boni werden manchen
wichtiger als Unternehmensziele

Bei anderen wiederum tritt eine Fixierung
auf die Zielvereinbarung ein, die auch als
,Funf-Jahres-Plan-Symptom®“ nach sozialis-
tischem Muster bekannt ist. Hier schlagt die
Stunde der Selbstoptimierer. Mit Abschluss
der Zielvereinbarung konzentrieren sich die-
se Selbstoptimierer darauf, die persdnlichen
Ziele zu erreichen, denn daflir hat der Arbeit-
geber Geld versprochen. Andere Aufgaben,
die Mitarbeit in Teams und selbst der Kern
der Ubertragenen Funktion missen dann
zurlickstehen. Fihrungskrafte, die in sol-
chen Féllen eingreifen wollen, missen sich
anhoren, dass doch genau dieses Verhalten
vom Arbeitgeber gewlinscht werde. Ansons-
ten hatte man doch keine personlichen Ziele
vereinbart, die jetzt auch erreicht werden
mussten.

Die Notigung: Ohne Boni-Erhdhung keine
Leistungsmotivation

Die Steigerung dieser bereits zu erkennen-
den Korrumpierung der Mitarbeiter fallt
dann in die Kategorie ,Selbstoptimierung
fur Fortgeschrittene®. Unverfroren wird hier
dem Arbeitgeber deutlich gemacht, dass
man den Gedanken der motivierenden Wir-
kung von Boni gern aufgreife. Nach einer
sorgfaltigen Selbstiberprifung habe man
aber feststellen missen, dass die bisherige
Groflenordnung des Bonus nicht geeignet
sei, die eigene Motivationslage hinreichend
zu befligeln.

Sollte der Arbeitgeber bereit sein, beim Bo-
nus splrbar nachzubessern, werde man
aber gern noch einmal in sich gehen und
schauen, ob sich bei der Motivation etwas
im messbaren Bereich verandert habe. Fur
alle Falle habe man aber seine Marktlage ein-
mal gecheckt, was man den Arbeitgeber der
Fairness halber hiermit wissen lasse. Und —
wenig Uberraschend — wirden da draufien
schon mehrere Unternehmen aufihn warten.

Der Vorwurf geht an die Unternehmen

Nun konnte man es sich einfach machen
und den Philosophen Baruch de Spinoza mit
dem Satz ,Begierde ist des Menschen Wesen
selbst“ zitieren. Aber hier muss man einfach
den Unternehmen selbst den Vorwurf ma-
chen, dass sie durch Programme wie ,Wir
zahlen Boni zu Motivationszwecken und zur
Mitarbeiterbindung® genau dieses Verhalten
provozieren.



Sicher nicht vorsatzlich und gewiss nicht fla-
chendeckend. Aber wenn die Ersten mitihren
Versuchen durchkommen, findet das schnell
Nachahmer, und es wird irgendwann normal,
dem Arbeitgeber mit mangelnder Motivati-
on und Abwanderung zu drohen, falls dieser
nicht den Forderungen nach mehr Geld nach-
kommt. Der Versuch, mit Geld fihren zu wol-
len, fihrt exaktin diese Falle undistein véllig
falsches Fiihrungssignal.

Weg mit den individuellen Boni!

Um es deutlich zu sagen: Mit der Kombi aus
persdnlichen Zielvereinbarungen und Boni
korrumpieren Unternehmen Mitarbeiter.
Vielleicht ungewollt und gewiss nicht jeden.
Aber die negativen Effekte sind allenthal-
ben spirbar. Es gibt nur einen Weg aus die-
ser Boni-Falle. Weg mit individuellen Boni!
Die Leistung eines Mitarbeiters kann tber
ein angemessenes und faires Festgehalt
honoriert und bei Bedarf weiterentwickelt
werden.

Einen Bonus kann dann die Firma in Abhan-
gigkeit vom Unternehmenserfolg zahlen,
wenn dieser transparent und fir den Mitar-
beiter nachvollziehbar festgestellt werden
kann.

Besser: Wertschatzende Pramien

Aus besonderem Anlass und bei herausra-
genden Leistungen konnte der Arbeitgeber
aufBerdem zeitnah dem Mitarbeiter eine Pra-
mie gewahren, dies sollte er aber immer mit
einer ausfihrlichen Begriindung und Wirdi-
gung der Leistung verbinden. Dieser Weg ist
motivierend, weil wertschatzend.

Mitarbeiter, die daran festhalten, dass man
sie vorrangig mit Geld motivieren konne,

UBERNAHME DURCH E.ON
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UNTERSTUTZUNG FUR INNOGY-

MITARBEITER

Rund 5.000 Arbeitsplatze — so wird ge-
schatzt — sollen durch die Ubernahme der
RWE-Tochter Innogy verloren gehen. Auch
zahlreiche Fach- und Fihrungskrafte wird

uasinod r-H @ ‘0lj0304 :9jjang

Unsere Anwdlte. An lhrer Seite

es treffen. Hier bietet der Verband DIE FUH-
RUNGSKRAFTE — DFK konkrete Hilfe an:
Am 3.5. und 15.5.2018 erklaren erfahrene
Fachanwalte des DFK jeweils um 18.00

muss man dann konsequenterweise gehen
lassen oder besser noch ihnen nahelegen,
sich doch vielleicht bei einem anderen Ar-
beitgeber motivieren zu lassen und sich dort
beruflich zu entfalten.

Mitarbeiter, die Boni fordern, sollten
keinesfalls Leute fiihren diirfen

Auf keinen Fall darf man solchen Mitarbei-
tern aber eine Fihrungsaufgabe Ubertra-
gen. Die Gefahr, dass sie ihre fehlgeleiteten
Vorstellungen von Mitarbeitermotivation
in Fihrung umsetzen, ist einfach zu grofi.
Das Motto muss lauten: Keine Chance den
Selbstoptimierern. Denn diese sind oft das

Uhr im Verbandshaus in Essen, was Mitar-
beiter, die von der Zerschlagung betroffen
sind oder sein kdnnten, unbedingt wissen
sollten. Auch erste Fragen kénnen bereits
geklart werden. Zur besseren Planung der
Veranstaltung wird um Anmeldung unter
essen@die-fuehrungskraefte.de gebeten.
Dieses Angebot richtet sich nicht nur an
Mitglieder, sondern auch an Interessierte.
Bringen Sie also lhre Kolleglnnen, Mitarbei-
terlnnen etc. gerne mit!

Wann: 3.5.2018 und 15.5.2018
jeweils um 18.00 Uhr

Haus der Fiihrungskrafte
Alfredstr. 77-79,45130 Essen

Ort:

faule Obst im Korb, das die gesamte Ernte
verdirbt.

Wer Boni-Besessenen nachgibt, wird als
Arbeitgeber unglaubwiirdig

Den Selbstoptimierern nachzugeben, macht
erpressbar und schadet der Glaubwdrdigkeit
des Arbeitgebers gegeniiber den anderen
Mitarbeitern. Und am Ende sind die Probleme
noch viel grofier als ein zu hoch ausgefal-
lener Bonus. Ich hoffe, dass sich diese Er-
kenntnis auch bei den Bewahrern veralteter
Flhrungsinstrumente, wie wir sie jetzt ge-
rade wieder bei der Deutschen Bank sehen,
durchsetzt. —

BUCHTIPP

Ridiger Frank

Econ, 2017

352 Seiten, gebunden
ISBN 978-3421047618
20€

In einigen Jahren wird es den nordkorea-
nischen Staat langer geben, als die Sowje-

tunion [einst das grofie Vorbild) existiert
hat, und ist damit eines der wenigen Lan-

Unterwegs in Nordkorea: Eine Gratwanderung

der, die sich auf diese Tradition berufen
kann.Beim Interesse am Thema Nordkorea
spielt auch stets ein gewisser Voyeuris-
mus mit, um (mit einem gewissen Grusel)
mehr aus einem ,sozialistischen Arbeiter-
paradies”zu erfahren.

Rudiger Frank als langjahriger Experte und
exzellenter Kenner des Landes erfllt die-

sen Wunsch ein wenig. Mit einer Mischung
aus Reiseflihrer und -erlebnissen gibt er
nicht nur ebenjene gewlinschten Einblicke
in die Diktatur, sondern hat auch (fiir den
potenziellen Reisenden) praktische Tipps.
Ein Uberraschend leicht zu lesendes und
unterhaltsames Buch. Vor allem gemessen
an der Schwere des Themas spannend und
gut aufbereitet. — rk

~
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DFK-VIDEOS AUF YOUTUBE

ERFOLGREICHER START

Seit 2017 bietet der DFK fiir seine Mitglieder eigene Filme und verbreitet sie via YouTube. Rechtsanwalt und
Verbandsgeschdftsfihrer Sebastian Mdiller produziert und spricht die Videos — zu Rechtsthemen wie auch

zu Karriere- und Fiihrungsfragen.

Nach erfolgreichem Start erfreut sich der Kanal immer gréflerer Be-
liebtheit. Die Videos umfassen mittlerweile beispielsweise folgende
Themen:

Bonusanspruch: Was tun, wenn keine Ziele vereinbart werden?

Am Anfang jeden Jahres ist wieder
die Zeit der Zielvereinbarungen. DIE
FUHRUNGSKRAFTE — DFK stellen fest,
dass viele Arbeitgeber meinen, den
Bonus kiirzen zu dirfen, etwa wegen
ausgefallener Zielvereinbarungsge-
sprache. Wir erklaren, worauf zu ach-
tenist und wie der Arbeitnehmer trotzdem einen Bonusanspruch
auf Grundlage von 100 %iger Zielerreichung hat.

Der Arbeitsvertrag: Was Sie vor Unterschrift beachten sollten!

Sie haben einen Arbeitsvertrag erhal-
ten und fragen sich, ob Sie diesen nun
sounterschreiben sollen? Wir sagen |h-
nen, worauf es ankommt, was Sie beim
Arbeitgeber nachfragen und wann Sie
nachverhandeln sollten.

Kiindigung erhalten: Was Sie nun tun miissen!

g

Sie haben eine Kindigung erhalten —
ein Schock. Wir sagen lhnen, was nun
zu tun ist: Es gilt Fristen zu beachten
und klug vorzugehen, damit diese
schwierige Situation gut flr Sie aus-
geht.

Selbst kiindigen — aber richtig

Sie wollen Ihren Arbeitsplatz wechseln
und lhren jetzigen Arbeitgeber verlas-
sen. Wir sagen lhnen, was Sie bei der
Eigenkiindigung beachten miissen.

(5]
ﬁ'
Der Sprecherausschuss — das unbekannte Wesen

Den Betriebsrat kennt jeder, aber was
ist eigentlich ein Sprecherausschuss?
Erfahren Sie hier alles zu den Rechten,
den Aufgaben und der Arbeit eines
Sprecherausschusses als Interessen-
vertretung von Leitenden Angestell-
tenin deutschen Unternehmen.

[o0]

Sebastian Mdller im Studio bei der Produktion der YouTube-Filme zu Rechts-
themen wie auch zu Karriere- und Fiihrungsfragen

Vorsicht bei Geschenken im Job

Kann man sich das schenken? Klei-
ne Geschenke erhalten nicht nur die
Freundschaft, sondern konnen auch
zZu Arger flhren. Erfahren Sie hier, was
Sie sich im Arbeitsleben schenken
konnen —und was besser nicht.

Leitend — und schutzlos?

Was andert sich, wenn Sie ,Leiten-

der Angestellter” werden — und was -~
nicht? Wir sagen lhnen, worauf Sie .-\ vt %
a?hte.n missen. Sl'r.1d Sie noch vor & dh
Kundigungen geschiitzt? S _:r'ﬁ
as ab as aa

Gesund sein — gesund fiihren

Das Tagesgeschaft meistern, Veran-
derungen mitgestalten, Mitarbeiter
managen — Flhrungskréafte sollen
Allrounder sein und dabei gesund und
leistungsfahig bleiben. Zusammen mit
unserem Kooperationspartner, der
ias-Gruppe, zeigen wir in 11 Tipps, wie
Ihnen das gelingen kann.

11 TIPS Hir mehi Gesundheit uad Leistungsdshigheit

Weitere Videos folgen regelmaflig. Schauen Sie doch einmal vorbei
und abonnieren Sie den Kanal des DFK bei YouTube. — mi

Oh:

—
Die Filme finden Sie unter diesem Link:
goo.gl/ccfzXr oder auf der Website des
Verbandes.

Mit dem Mobilgerdit diesen OR-Code scannen.
So gelangen Sie direkt auf die Website.

510393\ Anaid Y203s491NYS @



STUDIE DER OECD

INDEX FUR WORK-LIFE-BALANCE

Wer arbeitet, steht vor der teils schwieri-
gen Aufgabe, Beruf und Privatleben mitein-
ander in Einklang zu bringen. Familien sind
hiervon besonders betroffen. Die Mdglich-
keit, berufliche und familidre Verpflichtun-
gen bzw. Bedirfnisse zu vereinbaren, ist
aber wichtig fiir das Wohl aller Mitglieder
eines Haushalts. Regierungen kdnnen da-
bei helfen, indem sie flexible Arbeitsmodel-
le unterstitzen, die es Eltern erleichtern,
Beruf und Familie unter einen Hut zu brin-
gen.

Eine Studie der OECD zeigt die Unterschie-
de. Den besten Better-Life-Index erzielen
dabei die Niederlande — laut der OECD-
Experten vor allem, weil dort nur wenige
Beschaftigte sehr lange Wochenarbeits-
zeiten hatten.

Abhangig Beschéftigte mit langen
Arbeitszeiten

Ein wichtiger Aspekt der Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben ist die bei der Arbeit
verbrachte Zeit. Die vorliegenden Daten las-
sen darauf schlieflen, dass lange Arbeits-
zeiten die Gesundheit beeintrachtigen, die
Sicherheit gefdhrden und den Stress erho-
hen. Einer von acht Beschaftigten im OECD-
Raum arbeitet 50 Stunden oder mehr pro
Woche.

Die Turkei hat mit 34% den weitaus grof3-
ten Anteil an Arbeitskraften mit sehr langen
Wochenarbeitszeiten. Es folgen Mexiko mit
nahezu 30% und Israel und Neuseeland mit
15%. Insgesamt arbeiten vor allem Manner
lang. Im OECD-Raum haben tber 16% der
mannlichen Erwerbstatigen sehr lange Ar-
beitszeiten, beiden Frauen sind es knapp 8 %.

BUCHTIPP

Thorsten Hofmann

Ariston, 2018

288 Seiten, broschiert
ISBN 978-3424201727
18€

EBI

PRINZIP

Verhandeln kann Leben retten®, schreibt
Thorsten Hofmann in seinem Buch. Und
auch wenn das fir die meisten Leserlnnen
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Niederlande

Danemark g mm

@statista_com  Quelle: OECD

Lander mit der besten Work-Life-Balance
OECD-Mitgliedstaaten mit dem ausgewogensten Verhaltnis von Arbeits- und Privatleben 2017
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OECD-Mitgliedstaaten mit dem ausgewogensten Verhdltnis von Arbeits- und Privatleben 2017

Zeit fiir Freizeitaktivitaten und
persdnliches Wohlbefinden

Je langer Menschen arbeiten, desto weniger
Zeit haben sie zur freien Verfligung. Dabei ist
Freizeit wichtig fir das allgemeine Wohlbe-
finden und kann die physische und psychi-
sche Gesundheit starken. Im Durchschnitt
verwendet ein vollzeitbeschaftigter OECD-
Burger 62 % des Tages bzw. knapp 15 Stun-
den fir seine Grundbedirfnisse (Essen,
Schlafen etc.) und auf Freizeitaktivitaten
(Treffen mit Freunden und Familie, Hobbys,
Spiele, Computer, Fernsehen etc.). Auch
wenn Frauen weniger Zeit in Erwerbsarbeit
verbringen, haben sie nicht unbedingt mehr
Freizeit. In den 20 untersuchten OECD-Lan-

Das FBI-Prinzip: Verhandlungstaktiken fir Gewinner

(hoffentlich) keine Notwendigkeit ist, sind
Verhandlungen doch alltaglich. Nicht zu-
letzt bei Fragen des persdnlichen Erfolgs.

Der ehemalige Verhandlungsexperte von
BKA und Interpol gibt in seinem Buch an-
hand eines eigenen Systems hilfreiche
Tipps und Hinweise zum Thema. Natdrlich

dern wenden Manner und Frauen dhnlich viel
Zeit fur Freizeitaktivitaten auf.

Wichtigste Ergebnisse fiir Deutschland

Der Anteil der Arbeitskrafte, die 50 Stunden
oder mehr pro Woche arbeiten, ist im OECD-
Durchschnitt nicht sehr hoch. In Deutschland
haben 4,6% der Beschaftigten sehr lange
Wochenarbeitszeiten, weniger als im OECD-
Durchschnitt (12,6 %). In Deutschland verwen-
den Vollzeitbeschaftigte durchschnittlich 15,6
Stunden auf Grundbedurfnisse wie Essen oder
Schlafen und Freizeitaktivititen (Treffen mit
Freunden und Familie, Hobbys, Spiele, Compu-
ter, Fernsehen etc.), was mehrist als der OECD-
Durchschnitt von 14,9 Stunden. — mu

angereichert mit Beispielen und Erinne-
rungen. Ein spannendes Buch, das wissen-
schaftlich fundiert weiterhilft. Sicherlich
muss man das Werk mehrfach zur Hand
nehmen, um nicht nur alles zu verstehen,
sondern ggf. auch umsetzen zu kénnen.
Angesichts des Preises eine gute Investi-
tion. — rk

w
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WAS FUHRUNGSKRAFTE VOM US-PRASIDENTEN LERNEN KONNEN

DONALD TRUMP IM FUHRUNGS-CHECK

von Ulrich Goldschmidt, Vorstandvorsitzender DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK

Nachdem im ersten Jahr seiner Amtszeit so viel Hime und Kritik Gber den US-Prdsidenten ausgeschdit-
tet wurde, ist es an der Zeit fir einen Versuch, auch einmal etwas Nettes tiber Donald Trump zu sagen.
Immerhin wird jedem amerikanischen Présidenten die Rolle des ,Fiihrers der freien Welt“ zugeschrie-
ben. Und so rithmt sich auch Donald Trump gern seiner Fiihrungsstérke als erster Deal Maker der Nation
und empfiehlt dem Rest der Welt mit einem bemerkenswerten Selbst- und Sendungsbewusstsein, seiner
Fiihrung zu vertrauen, auf dass er nicht nur den USA, sondern allen Vélkern dieser Welt den Weg zu Gliick,
Wohlstand und saftigeren Weidegriinden weise.

foeh 2

Dr. Ulrich Goldschmidt

Seien wir also nicht makelig und reiten auf
seinen offenkundigen Schwachen herum,
sondern schauen uns das Feld an, aufdemer
sich nach eigenem Bekunden wie zu Hause
fuhlt und wo ihm niemand das Wasser rei-
chen konne. Ein Jahr nach dem Beginn sei-
ner Prasidentschaft ist es angezeigt, nach
den Fuhrungsqualitaten von Donald Trump
zu fragen.

Dienstleistung in Spurenelementen

Zunehmend setzt sich die Erkenntnis durch,
dass Fuhrung kein Selbstzweck ist, son-
dern eine Dienstleistung. Bei Fiihrung geht
es nicht um Orden und Ehrenzeichen. Fih-
rungskraft zu sein, ist daher auch kein an-
spruchsbegriindendes Sonderrecht. In der
Wirtschaft bedeutet dies, dass Fiihrung dem
Erfolg des Unternehmens dienen muss und
Dienstleistung fir die Mitarbeiter gefordert
ist. Auf die Politik Gbertragen gehtes alsoum
Dienstleistung und Verantwortung fir das
Land, seine Bevélkerung, aber eben auch fir
andere Lander und Volker, auf die sich das
politische Handeln auswirken kann. Es geht

10

also nicht nur um politischen Shareholder
Value, sondern um Stakeholder Value.

Trumps Parole ,America first!“ ist damit nur
schwer zu vereinbaren. Und die Zweifel an
seinem Fihrungsverstandnis werden noch
grofler, wenn man sich sein Verhalten im Amt
anschaut. Dienstleistung ist dort allenfalls
in Spurenelementen wahrzunehmen. Nicht
mehrdas Amt und die Aufgabe stehen im Vor-
dergrund, das Amt ist auf Trump personlich
zugeschnitten. Sein Regierungsprogramm
|asst sich in drei Worte fassen: ,Ich, Ich, Ich.”
Daher ist auch das Motto ,America first!*
wenig glaubhaft. ,Trump first“ beschriebe es
schon besser. Zu seiner Ehrenrettung muss
man sagen, dass sein Wahlprogramm schon
genauso aussah. Der Wahler hat genau das
bekommen, was im Prasidentschaftswahl-
kampf versprochen wurde. Auch als Ge-
schaftsmann agierte er in dieser Weise. Also
alles nicht besonders uberraschend. Man
konnte es wissen.

Trump hat sich unlangst als ,stabiles Genie®
bezeichnet und in der Tat in einem Teilseg-
ment ein unglaubliches Talent an den Tag
gelegt: Er ist einfach ein genialer Selbst-
vermarkter. Er verkauft seit jeher die Marke
Trump. Zunachst im Geschéftsleben, heute
in der Politik. Schaut man hinter die Kulis-
sen, ist es wenig Uberraschend, dass es mit
Selbstvermarktung allein nicht getan ist. Der
Geschaftsmann Trump gilt schon seit Jahren
eher als Scheinriese denn als erfolgreicher
Deal Maker. Mehrere Insolvenzen sprechen
Bande. Das lasst nichts Gutes flr seine Zeit
im Weifien Haus erwarten.

Sein Hang zur Selbstvermarktung geht Hand
in Hand mit dem starken Bedurfnis, gelobt,
geliebt und bewundert zu werden. Wer dies
mit Erfolg tut, hat bei Donald Trump die bes-

ten Karten. Wie seine Erwartungshaltungist,
hat sich schon nach finf Monaten im Amt
gezeigt, als er vor laufenden Fernsehkame-
ras eine peinliche Selbstbeweihraucherung
inszenierte und sich reihum von seinen Ka-
binettsmitgliedern in den héchsten Ténen
loben lief3. Sein Stabschef dankte ihm ,fir
die Méglichkeit und den Segen, lhrer Agenda
und dem amerikanischen Volk zu dienen®.
Eine Lobhudelei, in die fast alle Minister ein-
stimmten und die eher zu Nordkorea denn zu
den USA passt.

Es liegt Donald Trump nicht zu dienen. Be-
dient zu werden und Huldigungen entgegen-
zunehmen, ist eher sein Ding. Seine Note
bei dieser Fihrungsqualitat kann daher nur
,mangelhaftlauten.

Rhetorisches Rabaukentum statt
Respekt

Fir gute Fihrung ist ein respektvoller und
wertschatzender Umgang mit Menschen
kennzeichnend. Auf den ersten Blick tun
sich hier beim Prasidenten wahre Abgriinde
auf. Nicht nur in seinen Twitter-Botschaften,
sondern auch in 6ffentlichen Auftritten und
Meetings auflert er sich verletzend, abwer-
tend und beleidigend Giber andere Menschen
oder auch Uber Staaten und ganze Kontinen-
te. Oft hat man den Eindruck, dass er gerade-
zu wabhllos und unkontrolliert sprachlich um
sich schlagt. Journalisten, ganze ethnische
Gruppen, in- und auslandische Politiker, Er-
mittlungsbeamte und eigene Mitarbeiter —
jeder darf damit rechnen, das nachste Ziel
dieses rhetorischen Rabaukentums zu wer-
den. Andererseits berichten Menschen aus
seinem unmittelbaren Umfeld und jene, die
ihn schon langer kennen, dass er im person-
lichen Gesprach ausgesprochen charmant,
freundlich und dem Gesprachspartner zuge-



wandt auftrete. Ernsthaften Konfrontatio-
nen gehe er lieber aus dem Weg und delegie-
re das Unangenehme an die nachste Ebene.

Sitzt da ein Dr. Jekyll und Mr. Hyde im Oval
Office? Oder steckt hinter allem womdglich
ein grof3erer Plan? Schaut man genauer hin,
erkennt man eine ganze Reihe von Tatbe-
standsmerkmalen einer narzisstischen Per-
sonlichkeitsstérung. Er fordert Bewunderung
und zeigt Charme und Freundlichkeit nur, so-
lange es dem héheren Zweck der eigenen Hul-
digung férderlich ist. Daher kann Kritik auch
nicht zugelassen werden. So passiert es,
dass er sich iber Menschen positiv duflert,
diese aber schon im nachsten Moment mit
einer Schimpfkanonade Uberzieht, sollten sie
ihre Bewunderung fiir den Prasidenten nicht
hinreichend mit entsprechenden Schmeiche-
leien zum Ausdruck gebracht haben. Charme
und Freundlichkeit sind daher nicht authen-
tisch, sondern manipulative Mittel zum
Zweck. Trump will immer im Rampenlicht ste-
hen, sofern er dadurch in einem guten Licht
erscheint. Um das zu erreichen, schreckt er
vor Manipulation und Liige nicht zurtick. Und
wenn er nichtanders von eigenen Schwachen
und Fehlern ablenken kann, ist fast sicher mit
einem Auftritt als Rhetorik-Hooligan zu rech-
nen. Mit Wertschatzung und Respekt hat das
nichts zu tun. Bei der Frage nach guter Fih-
rung also auch hier Fehlanzeige.

Loyalitat als Einbahnstrafle

Typisch flr narzisstisch gepragte Menschen
ist, dass sie Loyalitat als Einbahnstrafle
wahrnehmen. Sie fordern ein hohes Maf} an
Loyalitat ein, zeigen diese selbst aber nicht.
Starke Fihrungskrafte wissen, dass Loya-
litat nur als Geschaft auf Gegenseitigkeit
funktioniert.

Auch Trump fordert Loyalitat, weil er dies fir
ein Zeichen der Bewunderung seiner Person
und seiner Leistungen halt. Nur in dieser
Form hat Loyalitat fir ihn einen Wert. Loya-
litat gegenuiber Mitarbeitern zu zeigen, spielt
in seiner Welt keine Rolle. Alle Erfolge der Re-
gierung missen auf seine Person zuriickge-
fihrt werden. Erfolgreiche Mitarbeiter wer-
den bei Erfolgen nicht sichtbar gemacht. Alle
Misserfolge aber werden seinen Ministern,
Pressesprechern, Beratern oder sonstigen
Mitarbeitern zugeordnet. Die Folge ist eine
Hire-and-Fire-Mentalitat, wie man sie bislang
aus dem Weifien Haus so noch nicht kannte.

Vorsatzlich lasst er Mitarbeiter im Regen
stehen, wenn diese déffentliche Erklarungen

Quelle: © wikipedia.org, White House photographer

Il
Donald Trump beim Amtseid, wie sein Amtsvorgénger mit der Hand auf der Lincoln-Bibel sowie seiner
eigenen Kinderbibel]

abgeben, dieihm nicht passen. Erdistanziert
sich von ihnen und stellt sie in aller Offent-
lichkeitals unfahig dar, ohne zu hinterfragen,
ob der Fehler vielleicht auf mangelnde inter-
ne Kommunikation oder eine seiner eigenen
Launen zurickzufihren ist. Um von innen-
politischen Problemen abzulenken, zlindelt
Trump auch gern in weltpolitischen Krisenre-
gionen, sei es auf der koreanischen Halbinsel
oder im Nahen Osten. Wird es brenzlig, heif3t
sein Leitsatz aber schnell: ,Leute, seid nicht
feige, lasst mich hintern Baum.” Schafft es
ein Mitarbeiter dann nicht, Trump in ein glan-
zendes Licht zu setzen, darf er sich nach ei-
nem neuen Job umsehen.

Besonders ubel ist dabei, dass Trump auch
gern nachtritt und ehemalige Mitglieder sei-
nes Stabs noch nach Wochen und Monaten
mit Schmahungen Uberzieht. Ein Satz wie
LEr hat nicht nur seinen Job, sondern auch
seinen Verstand verloren®nach den Indiskre-
tionen seines ehemaligen Beraters Stephen
Bannon ist typisch fiir seinen Flihrungsstil.

Mit Loyalitat darf also niemand in seinem
Umfeld rechnen. Mit Loyalitat sollte daher
auch keiner seiner internationalen Partner
rechnen.

Neue Maf}stabe fiir Integritat

Integritat darf als eine der wichtigsten Wah-
rungen fur erfolgreiche Fihrung gelten. Nie-
mand will auf Dauer mit einer Fihrungskraft
zusammenarbeiten, die nicht integer ist,
misste man doch standig damit rechnen,
das nachste Opfer mangelnder Integritat zu
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werden. Integritatist die Basis fir Vertrauen,
die zweite wichtige Wahrung guter Fiihrung.
Einem Menschen, der erkennbar nicht inte-
gerist, werde ich nicht vertrauen.

Amerikanische Prasidenten standen noch
nie im Verdacht, man misse sie wegen ihres
jederzeit untadeligen Wesens noch zu Leb-
zeiten heilig sprechen. Nicht von ungefdhr
hat schon Abraham Lincoln erkannt: ,Willst
du den Charakter eines Menschen erkennen,
so gib ihm Macht.“ Versuchungen der Macht
und Verfehlungenin diesem Amt hat esimmer
gegeben. Legt man aber den Maf3stab der In-
tegritat an Donald Trump an, spielt dieser in
einer eigenen Liga. Sein Ruf als skrupelloser
Lignerwarschonin seinerZeit als Geschafts-
mann legendar. Aber auch als Prasident tischt
er Ligen in einem Ausmaf} auf, das man nicht
fir méglich gehalten hat. Untersuchungen
belegen, dass Barack Obama als Prasident im
Schnittzweimalim Jahr 6ffentlich die Unwahr-
heit gesagt hat. Trump kommt auf eine Quote
von fiinf Ligen — pro Tag! Was die Sache noch
schlimmer macht: Es ist ihm offenbar auch
vollig gleichgltig, ob er beim Liigen erwischt
wird. Er halt an seiner Lige fest oder ersetzt
diese durch eine neue Unwahrheit.

Auch dies ist typisch flr eine narzisstische
Personlichkeitsstérung. Man lugt, um sich
die Bewunderung anderer Menschen zu er-
halten, um besser dazustehen, um Kritik zu
entkraften, um von Schwachen abzulenken.
Narzissten Gbersehen dabei, dass sie mit ge-
nau diesem Verhalten das Vertrauen in ihre
eigene Person zerstoren und Bewunderung
auf Dauer unmdéglich machen.
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Die versuchte Einflussnahme auf den Sonder-
ermittler Muller, das mit ,unangemessen® nur
unzureichend beschriebene Verhalten ge-
geniber Behinderten und ethnischen Minder-
heitenund ahnliche Ausfalle vervollstandigen
das unerfreuliche Bild. Die bekannt geworde-
nen, vollig inakzeptablen Auflerungen tber
Frauen werden ein eigenes Kapitel fillen,
wenn die Geschichte dieser Prasidentschaft
geschrieben wird. Erschreckend ist auch hier
die Uneinsichtigkeit Trumps, der die AuBerun-
gen nicht etwa bestreitet, sondern sie mit
dem Hinweis auf ,locker room talks" abtun
will, als seien die Worte weniger schlimm,
wenn sie nurin der Umkleidekabine, sprich im
kleinen Kreis fallen. Auch dieses Verhalten ist
Ausdruck mangelnder Integritat.

Verheerend ist dabei das Signal an die eige-
nen Mitarbeiter, denen vermittelt wird, dass
Ligen und mangelnde Integritat offenbar
vom Chef akzeptierte, vielleicht sogar aus-
dricklich gewilinschte Verhaltensweisen
sind. Im Falle eines Prasidentenistaberauch
das Signal in die Gesellschaft mindestens
ebenso verheerend. Der gesellschaftliche
Konsens fiir den integren Umgang miteinan-
der wird aufgekiindigt, die Gesellschaft wird
vom eigenen Prasidenten korrumpiert.

Auch das Fehlen von Integritat bestarkt
die Vermutung, dass Donald Trump als Fiih-
rungskraft ungeeignetist.

Kritik wird ausgeblendet

Fihrungskrafte missen in der Lage sein,
nicht nur konstruktive Kritik zu Gben, son-
dern solche auch fir ihr eigenes Verhalten
entgegenzunehmen und daraus die notwen-
digen Schlisse zu ziehen. Donald Trump hat
ein unvergleichliches Talent, Kritik an seiner
Person auszublenden und Fehlerausschlief3-
lich bei anderen zu suchen. Es zieht sich wie

BUCHTIPP
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240 Seiten, broschiert
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19,99 €

Ein politisches Buch misse es sein, denkt
man beim Titel im ersten Moment. Oder zu-
mindest an die politische Klasse gerichtet,

Quelle: © wikipedia.org, Gage Skidmore

Der ehemalige Trump-Berater Steve Bannon leitete
u. a. die rechtspopulistische Website ,Breitbart News”

ein roter Faden durch das erste Jahr seiner
Prasidentschaft, dass Schuld immer nur die
anderen haben: die Medien, die Demokraten,
abtriinnige Republikaner, unfahige Mitarbei-
ter, China, die EU und so weiter.

Kritik passt nicht in die Welt des ,Trump first!®,
gehortaberzwingendindie WeltguterFihrung.
Menschen mit der Personlichkeitsstruktur ei-
nes Donald Trump empfinden Kritik als persén-
lichen Angriff und eine versuchte Abwertung.
Sie sind nicht in der Lage, die positiven Seiten
von Kritik zu erkennen. In Trumps Welt muss
die Person Donald Trump Uber allen anderen
stehen. Dieser fehlgeleitete Wettbewerbsins-
tinkt veranlasst ihn, die vermutete Abwertung
der eigenen Person auf die Kritiker zu Ubertra-
gen, diese zu beschimpfen, zu beleidigen, als
unfahig darzustellen. Als Selbstschutz bauen
solche Menschen ein Informationsumfeld auf,
zu dem potenzielle Kritiker keinen Zugang ha-
ben. In dieser Blase werden selbstbestatigen-
de Informationen mit Schmeicheleien garniert
und in fir den Prasidenten gut verdaulichen
Happchen prasentiert.

Kritisches Denken und Argumentieren

sagt man sich im Stillen. Aber weit gefehlt.
Otto Kruse zeigt, was kritisches Denken
bedeutet und wie man es lernt.

Die Leserlnnen erfahren auch, wie man
wissenschaftlicheAussagenbegriindetund
sie adaquat darstellt. Es geht darum, so
der Autor, Sicherheit im eigenen Denken

Auch beim Thema Kritikfahigkeit ist Trump
leider von guter Fihrung weit entfernt.

Fithrungsversagen in allen Dimensionen

Donald Trump ist keine qualifizierte Fuh-
rungskraft und kann deshalb auch die Rolle
des ,Fihrers der freien Welt“ nicht ausftillen.
Fihrungskrafte konnen von ihm allenfalls
lernen, wie man nicht fihren sollte. So dient
er zumindest als schlechtes Beispiel. Trump
beschadigt durch sein Verhalten das Amt
des amerikanischen Prasidenten und wird
auf lange Sicht auch sich selbst beschadi-
gen. Mangels Einsichtsfahigkeit wird er das
aber selbst nicht wahrnehmen oder nicht
wahrnehmen wollen.

In einem Unternehmen wiirde man eine solche
Fuhrungskraft schnellstens aus dem Verkehr
ziehen, bevor sie Schlimmeres anrichten kann.
Es gibt Beispiele in der Wirtschaftsgeschichte,
wo dies versaumt wurde und die Unternehmen
Schiffbruch erlitten. Wie wird man in den USA
reagieren? Kommt es nicht zum Impeach-
ment, zur Absetzung des Prasidenten durch
den Kongress, bleibt wohl nur, ihn méglichst
oft zum Golfen nach Florida zu schicken, damit
ermitanderen Dingen als mit Regierungsange-
legenheiten beschaftigtist. —

—

Dieser Artikel ist zuerst erschienen auf
ManagerMagazin.de.Link: www.manager-
magazin.de/unternehmen/karriere/
donald-trump-im-fuehrungscheck-a-
1190554.html

Mit dem Mobil-
gerdt diesen
0R-Code scannen.
So gelangen Sie
direkt auf die
Website.

zu finden. Und auch, wenn sich das Buch
eigentlich an Studierende richtet, hilft es,
blofle Meinung von wissenschaftlichem
Wissen zu unterscheiden. Leicht geschrie-
ben und verstandlich bietet es manchen
Denkanstof3, wie man Inhalte besser und
vielleicht auch verstandlicher aufbereiten
kann. — rk
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SKANDALE IN DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT

HABEN DEUTSCHE UNTERNEHMEN EIN ETHIKPROBLEM?

von Brian Mohr, Leiter Vertrieb DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK

AKTUELL < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

Deutsche Unternehmen werden weltweit fir ihre Innovationskraft, wirtschaftliche Gesundheit und
Regeltreue geschdatzt. In der internationalen Politik ist Deutschland auch mittlerweile keine Randfigur
mehr. Das Land steht als Symbol fir die europdische Einigung und gilt als Anker der weltpolitischen
Stabilitét. Viele deutsche Unternehmen, ob Konzern oder breit aufgestellter Mittelstdndler, nutzten dieses
Image geschickt, um internationale Auftrage zu generieren.

Seit einigen Jahren entwickeln sich Schwel-
lenlander zu einem qualitativen Wirtschafts-
wachstum hin, welches sich nicht mehr
ausschlieilich an wirtschaftlichen Kenn-
zahlen orientiert, sondern auch Themen wie
Bildungsniveau, Gesundheitsvorsorge, Um-
weltschutz und Menschenrechte in Betracht
zieht. Insbesondere China, welches sich im
Rahmen eines rasanten Wirtschaftswachs-
tums in der Verletzung von Menschenrech-
ten und politischer Unterdriickung seiner
Bevélkerung auszeichnete, bereitet momen-
tan massive Reformen zur qualitativen Ver-
besserung der Lebensbedingungen seiner
Bevélkerung vor.

Durch die wachsende Prasenz von Unter-
nehmen aus Schwellenlandern auf den
Weltmarkten werden sich auch deutsche
Unternehmen an neuen ethischen Standards
messen lassen missen. Das schwarz-weifle
Bild des freien, wertebedachten Westens
und des abgeschotteten, ethisch riickstan-
digen Ostens wird sich im kommenden Jahr-
zehnt deutlich verandern.

Die Wirtschaftsteile bekannter deutscher
Tageszeitungen wurden in den vergangenen
Monaten von ethischem Fehlverhalten durch
bérsennotierte  deutsche  Unternehmen
beherrscht. Es wurde bekannt, dass Volks-
wagen, im Rahmen des Dieselskandals, die
Auswirkungen von giftigen Abgasen an Affen
testete. Der Rustungshersteller Rheinmetall
liefert, mit Unterstitzung der Bundesregie-
rung, Waffen an Saudi-Arabien. Diese Waffen
werden in einem Krieg im Jemen bewusst
gegen die Zivilbevélkerung eingesetzt. Die
Deutsche Bank musste hohe Vergleichszah-
lungen im Zuge von Geldwascheverfahren
und dem Vorwurf des Verbraucherbetrugs in
Grof3britannien und den USA leisten. Siemens
fallt trotz Milliardengewinnen durch Mas-
senentlassungen und Werksschliefungen in
strukturschwachen Regionen in Deutschland
auf.

Diese Beispiele zeigen, dass bekannte deut-
sche Groflunternehmen mit qualitativ hoch-
wertigen und weltweit begehrten Produkten
offensichtlich ein Problem mit der Einhaltung
von ethischen Standards und der Beachtung
von langjahrig bewahrten Wertesystemen
haben.
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Ethik ist auch eine Frage der Auseinandersetzung
mit vorhandenen Problemen

Die Verbreitung von Negativinformationen
hat durch die wachsende Stellung des In-
ternets und die Marktmacht von informa-
tionsverarbeitenden Kandlen wie Google,
Facebook oder YouTube eine rasante Ge-
schwindigkeit angenommen. Zudem wird
die Allgemeinbevdlkerung nicht mehr aus-
nahmslos nur informiert, sondern kann
durch das Teilen und Kommentieren von In-
halten aktiv an der Meinungsmache mitwir-
ken. Wenn das Argument der gesellschaftli-
chen Verantwortung nicht ausreicht, sollte
zumindest die 6ffentliche Reputation eines
Unternehmens durch die Einhaltung von
ethischen Standards geschiitzt werden.

Fir die Angestellten der angeprangerten
Unternehmen stellt sich die Frage, wie man

mit den Anschuldigungen durch die Of-
fentlichkeit umzugehen hat. Insbesondere
Fach- und Flhrungskrafte tragen eine grofle
Verantwortung. Ein wichtiger Aspekt ist die
Loyalitat zum Arbeitgeber und der Fortbe-
stand des eigenen Arbeitsplatzes sowie der
personlichen Reputation im Privatleben.

Aberreichen diese Argumente aus, um zu ak-
zeptieren, dass durch wirtschaftliche Hand-
lungen des Arbeitgebers unmittelbar oder
mittelbar Tiere gequalt, Schulen und Kinder-
garten bombardiert und die Lebensgrundla-
gen von Kunden, Lieferanten und sogar der
eigenen Mitarbeiter zerstdrt werden?

Diese Abwagungen fihren zu einer kogni-
tiven Dissonanz, mit der Fach- und Fih-
rungskrafte bewusst umgehen missen. Von
niemandem kann verlangt werden, diese
Missstande als Alleinkampfer anzugehen
und damit mdglicherweise den eigenen Ar-
beitsplatz zu gefahrden.

Dennoch appellieren DIE FUHRUNGSKRAFTE
— DFK, der Verband fir Fach- und Fihrungs-
krafte, an das Verantwortungsgefiihl seiner
Mitglieder. Ein erster Schritt muss es sein,
sich aktivmit den ethischen Problemenin der
Wirtschaftswelt auseinanderzusetzen und
sich nicht vor den unbequemen Realitaten
zu verschlieflen. Vor allem, wenn die eigenen
Kollegen oder unterstellte Mitarbeiter betrof-
fen sind, haben Fach- und Flihrungskrafte ei-
nen klaren Handlungsauftrag.

Durch seine Unterstitzung von Sprecher-
ausschissen im Rahmen der betrieblichen
Mitbestimmung nimmt der DFK seine Ver-
antwortung als Interessensvertretung wahr
und ermutigt seine Mitglieder zu einer aktiven
Teilhabe an der Verbesserung der allgemei-
nen Geschaftspraxis ihrer Unternehmen.
Das Gefihl, im Berufsalltag etwas Gutes
zu tun, steigert die Produktivitat und setzt
neue Lebensenergie frei. —
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SCHWERPUNKT FRAUEN IN FUHRUNG

EUROPAS LANGER WEG ZUR GLEICHSTELLUNG

von Verbandsgeschaftsfiihrer Sebastian Miller

Die EU-Kommission betont in einer gemeinsamen Erkldrung anlésslich des Weltfrauentags die Gleich-
stellung von Frauen und Mdnnern als Grundwert der EU — und dass der Weg dorthin noch lang ist.
,Unserer Union kommt eine Vorreiterrolle bei der Bekmpfung geschlechtsspezifischer Diskriminierung
zu, und wir kénnen stolz auf die erzielten Fortschritte sein: Weltweit genieflen Frauen in Europa mit das
héchste Maf3 an Sicherheit und Gleichberechtigung®, heif3t es in der von sdmtlichen Kommissarinnen
und Kommissaren unterzeichneten Erkldrung.

Betont wird allerdings auch, dass bis zur voll-
standigen Gleichstellung der Geschlechter
in der Praxis noch ein langer Weg zu gehen
ist. Nach wie vor seien Frauen und Madchen
mit Belastigung, Missbrauch und Gewalt
konfrontiert. Frauen werde es zudem noch
zu haufig verwehrt, die ,glaserne Decke” zu
durchbrechen. Die Kommission will daher
darauf hinarbeiten, ,dass die Chancengleich-
heit von Frauen und Madchen in allen Le-
bensbereichen verwirklicht wird: Zugang zu
Bildung, gleiches Entgelt fiir gleiche Arbeit,
Zugang zu Spitzenpositionen in Wirtschaft
und Politik sowie Schutz vor Gewalt.”

Die Férderung von Frauen in Flihrungspositi-
onen und die Starkung ihrer wirtschaftlichen
Teilhabe habe absolute Prioritat. Diese Priori-
tatenbesetzung ist jedoch nur fur einen sehr
kleinen Teil der Frauen interessant. Schlief3-
lich hat der allergréfite Teil der Bevdlkerung
vollkommen geschlechtsunabhangig nie im
Leben etwas mit Fihrungspositionen zu tun.
Hier anzusetzen, ist daher eher von sym-
bolischem Wert. Auch dass die Kommission
selbst ,mit gutem Beispiel“ vorangeht — man
habe die Frauenquote auf der eigenen Fih-
rungsebene von 11% auf 36 % erhdht —, dirf-
te flr die Lebenswirklichkeit der allermeisten
Frauen nurvon Giberschaubarer Relevanz sein.

@
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Zur Gleichstellung ist es noch ein langer Weg

Bedeutender kénnten die neuen Rechtsvor-
schriften zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben von erwerbstati-
gen Eltern sein, auf die sich die Kommission
bezieht, Uber die wir an dieser Stelle mehr-
fach berichtet haben und zu denen der DFK
bei der Kommission Stellung genommen hat.
Die Richtlinie war im Rahmen der Europai-
schen Saule Sozialer Rechte modifiziert wor-
den. Da Kinderbetreuung und Pflege in der
Familie weiterhin Gberwiegend von Frauen
wahrgenommen wird, wiirden sie besonders
von europarechtlichen Verbesserungen pro-
fitieren.

Nun gilt es die Richtlinie umzusetzen. Hier
kann die EU-Gesetzgebung helfen, die Positi-

Bunyipy Y @ ‘Dljoro4 :aj|ang

on von Frauen in der Arbeitswelt zu starken.
Die Richtlinie sieht unter anderem eine zehn-
tagige Auszeit fur frischgebackene Vater
vor. Das wére in sechs EU-Landern, darunter
auch Deutschland und Osterreich, neu. Die
ebenfalls in der Richtlinie vorgesehene vier-
monatige, nicht Ubertragbare Elternzeit wiir-
de die Rechte der Frauen in Bulgarien, Irland,
Italien, den Niederlanden und dem Vereinig-
ten Kénigreich verbessern — sofern Letzteres
die Regelung trotz Brexit Ubernimmt. Auch
enthalten ist in der Richtlinie ein Anspruch
auf finf freie, bezahlte Pflegetage im Jahr.

Mit der Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf
und Familie geht die EU also einen Schritt
auf dem langen Weg zur Gleichstellung. Um
zudem die Gender Pay Gap von 16,3% — so
viel weniger Gehalt bekommen Frauen bei
gleicher Arbeit am gleichen Ort im EU-Durch-
schnitt —zu schlieflen, wird das aber bei Wei-
tem nicht reichen. Dabei kommt es auch auf
die Mitgliedslander an, denn viele Politikfel-
der, auf die es ankommt, liegen in nationaler
Kompetenz. Besonders grof} ist der Anlass
zur Selbstkritik in Deutschland. Die gréfite
und méachtigste Volkswirtschaft in Europa
leistet sich mit 22% eine grofle geschlech-
terspezifische Einkommenslicke. Es gibt
also noch viel zu tun. (Euractiv) —

Ein beherzter Sprung in die Offentlichkeit: Das Auswartige Amt
startet mit zwolf neuen Twitterkandlen ins Jahr 2018. Die Transpa-
renzoffensive soll die deutsche AuB3enpolitik noch sichtbarer ma-
chen und zum Dialog einladen. Mehr erfahren Sie unter diesem Link:
goo.gl/Xuyhc?2

DFK bei Social Media. DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK sind auch bei
Twitter (@fk verband) und auf Facebook (www.facebook.com/diefu-
ehrungskraefte) zu erreichen.

Politik-Message — Interessiert an politischer Bildung? Allen Politik-
Junkies bietetdie Bundeszentrale fir politische Bildung seit Neustem
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,Deine tagliche Dosis Politik“. Uber die Messenger-Dienste WhatsApp,
Telegram und Insta kommen jeden Morgen eine Nachricht mit kurzen
Erklartexten zu Begriffen aus Politik und Geschichte sowie Hinweise
auf bpb-Angebote und Hintergriinde zu aktuellen Ereignissen. Link:
m.bpb.de/dialog/257145/deine-taegliche-dosis-politik

DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK informieren per Video. Viele kennen
bereits den YouTube-Kanal des Verbandes DIE FUHRUNGSKRTAFTE
— DFK. Diese Videos sind jetzt auch auf der Website des Verban-
des verfugbar fir alle, die keine Lust haben, den Kanal auf YouTube
zu abonnieren. Auf der Verbandshomepage (www.die-fuehrungs
kraefte.de/dfk/dfk-youtube/] konnen Sie jetzt auch neueste Infos



LOKALE BERATUNGSTAGE

IHR DFK VOR ORT

Fuhrungskrafte sind stark eingebunden. Das
wissen auch (und besonders) die Mitglie-
der des Verbandes DIE FUHRUNGSKRAFTE
— DFK. Und um noch bessere und starke-
re Unterstliitzung zu bieten, erweitert der
DFK jetzt sein Angebot. Und hat eine gute
Nachricht fir alle diejenigen, die nicht in ei-
ner Stadt mit einem der vielen Verbands-
blros leben oder arbeiten: Unsere spezialisier-
ten (Fach-)Anwélte kommen jetzt zu Ihnen!

Anbei finden Sie eine Liste mit Tagen und
Stadten, an denen unsere spezialisierten An-
walte bei hnen vor Ort sind. Weitere Termine
werden wir Gber das Jahr hinweg im Magazin
und Uber die Regionalgruppen bekannt ge-

ben, dann konnen Sie eine konkrete Termin-
vereinbarung mit einem der Verbandsanwal-
te treffen.

Eine Terminvereinbarung mindestens zwei
Wochen vorher ist Pflicht! Dies schon allein,
um allen Interessierten angemessen zur Ver-
figung zu stehen und eine entsprechende
Planung zu gewahrleisten. Unabhangig von
diesen festen Beratungstagen vor Ort bleibt
es natlrlich dabei, dass wir bei Bedarfimmer
fur Sie zur Verfligung stehen.

Neben der rechtlichen Beratung eignen sich
die Termine natirlich auch hervorragend
zum Kennenlernen des Verbandes, gerade
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fir Neumitglieder. Die Raume in zentraler
Lage werden wir nach |hrer konkreten An-
meldung bekannt geben. —

Bitte beachten Sie auch unser Angebot
zur ,Digitalen Beratung”!

Konkret stehen wir [hnen hier exklusiv
per Videotelefonie zur Verfligung. Dienste
wie Skype oder Facetime sind ja mittler-
weile weit verbreitet, so dass Sie von den
Vorteilen dieser Anwendungen Gebrauch
machen konnen und direkt an lhrem eige-
nen Rechner von den spezialisierten An-
walten des DFK beraten werden.

Neben diesen Terminen sind wir natdrlich jederzeit in unseren Verbandsbdros fir Sie da!

Folgende Termine stehen zur Verfligung:

—
West Lineburg 14.06.2018
Kéln 09.05.2018 Schwerin 26.06.2018
KéIn 25.05.2018 __
Kéln 15.06.2018 S4d
Koln 26.06.2018 Uim 23.04.2018
Kéin 06.07.2018  Mannheim 24.04.2018
Bielefeld 14.05.2018 Karlsruhe 07.05.2018
Bielefeld 28.05.2018 Konstanz 08.05.2018
Nord Nirnberg 14.05.2018
Wirzburg 15.05.2018
Hannover 19.04.2018
H?nnover 2r.04.2018 Die Anmeldung erfolgt (unter Nennung der Mitgliedsnummer) unter
Kiel 29.05.2018 essen@die-fuehrungskraefte.de oder telefonisch unter 0201/95 97
Libeck 05.06.2018 10 mit dem Stichwort ,Beratungstage".

im Video ansehen. Dort werden wir in regelmafigen Abstanden wei-
tere Videos einstellen. Reinschauen lohnt sich. Also: Gerne klicken!

Zum Jubildum des Verbandes Ende des Jahres 2018 wird es ein Sonder-
heft und eine Website geben, wo wir die Geschichte unseres Verbandes
lebendig werden lassen. Dazu bendtigen wir lhre Hilfe! Wir wollen |hre
Erinnerungen, Ihre Geschichte und Geschichten rund um den Verband
sammeln und dort verdffentlichen. Haben Sie ein besonderes Erlebnis?
Kdnnen Sie uns aus der Geschichte des Verbandes erzahlen? Vielleicht
liegen bei lhnen Fotos von friher? Wir wollen lhre Geschichte héren!
Schreiben Sie uns gerne per Post an die GS Essen oder per Mail an
geschichte@die-fuehrungskraefte.de. Auch tberein Fax freuen wiruns.

PDF statt Papier. Einige Mitglieder erhalten bereits jetzt das Magazin
des Verbandes DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK rein als elektronische
Version in Form eines Downloadlinks fiir ein PDF. Alle diejenigen, die
von Papier auf PDF umsatteln wollen, schreiben eine kurze Mail an
Ralf T. Kriiger (krueger@die-fuehrungskraefte.de). Dann ersetzen
wir fur diese Interessierten die Papierversion mit einer E-Mail, aus
der dann das PDF geladen werden kann.

Die Mitglieder kdnnen natirlich weiterhin im geschiitzten Mitglie-
derbereich der Website das Magazin als PDF herunterladen. Alle, die
keine Mail wollen, erhalten natirlich wie gewohnt die Papierversion
zugeschickt. Daflir besteht dann auch kein Handlungsbedarf. —
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VORWORT ZUM BUCH ,KARRIERE IM UMBRUCH®

DIE CHANCEN DER DIGITALEN ARBEITSWELT

von Sebastian Miiller

Als Geschaftsfiihrer des Verbandes DIE FUH-
RUNGSKAFTE — DFK bin ich taglich im Dialog
mit Managern sowie Fach- und Fiihrungs-
kraftenin der deutschen Wirtschaft. Inunse-
rem Verband haben wir festgestellt, dass die
Veranderungsgeschwindigkeit in den Berei-
chen Fuhrung, Karriere und Persdnlichkeit
spurbar zugenommen hat, und sie scheint
immer grofier zu werden.

Einen besonderen Einfluss (ibt dabei die Digi-
talisierung aus. Eine Umfrage innerhalb unse-
res Verbandes hat gezeigt, dass sie erkenn-
bar in der Arbeitswelt angekommen ist und
mit einer Veranderung der Fihrungsrolle und
einem vollig neuen Selbstverstandnis einher-
geht. Viele Fach- und Fihrungskrafte fihlen
sich schlecht auf diese Veranderungen vor-
bereitet, sind verunsichert und machen sich
Sorgen Uber ihre berufliche Entwicklung.
Etliche wollen sich gerne verandern, haben
aber den Eindruck, von den traditionellen Un-
ternehmenssystemen, die noch immer nach
dem Top-Down ,orderand control” funktionie-
ren, daran gehindert zu werden.

Risiken UND Chancen

Doch es gibt nicht nur Risiken, sondern auch
enorme Chancen. Mehrdenn je stehen Mana-
gern heute Méglichkeiten offen, die es friiher
nicht gegeben hat. Es gilt, diese Chancen zu
erkennen und mutig zu ergreifen.

Deshalb habe ich gerne das Vorwort zu dem
aktuellen Buch von Thomas Landwehr ver-
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ISBN 978-3430202626
16 €

Die olympischen Winterspiele haben den
Fokus auf eine Region und Situation gerich-
tet, die mitunter leicht im Tagesgeschaft
aufler Acht geraten. Nordkorea und Sid-
korea stehen sich feindlich gegeniiber, ein
Pulverfass, das atomar geladen ist. Gefihlt

fasst. Karriereblcher gibt es etliche auf dem
Markt, aber diesist das erste, das die von der
Digitalisierung ausgehenden Entwicklungen
aufgreift und sie in Beziehung setzt zur Ar-
beitswelt, speziell zur Arbeitssituation von
Managern. Das Buch rittelt wach, nennt das
Kind beim Namen und scheut auch Provoka-
tionen nicht, wenn es darum geht zu zeigen,
was geschehen kann, wenn Manager sich in
der Digitalisierung nicht personlich und fach-
lich weiterqualifizieren, sondern in der Old
Economy stecken bleiben.

Das Karrieremanagement wird sich im Zuge
der digitalen Transformation und Disrupti-
on radikal verandern. Darin liegt eine grofle
Chance, die eigene Arbeitssituation neu,
anders und angepasst an die individuelle
Lebenssituation zu gestalten. Die Anforde-
rungen an das Thema Selbstmanagement
werden damit weiter steigen.

Auf einen Nenner gebracht, bedeutet das fir
Sie: Denken und arbeiten Sie wie ein ,Unter-
nehmer in eigener Sache®. Bleiben Sie offen!
Fihlen Sie sich nicht mit hrem Arbeitgeber
Jverheiratet“, sondern nehmen Sie das Ruder
selbst in die Hand. Betriebszugehdrigkeiten
werden immer kiirzer werden. Daher ist es
wichtig, dass man weif3, wer man istund was
man kann. Und dass man dies auch nach au-
Ben transportiert.

Vordergriindig scheint es einfach zu sein,
ist aber fir viele mit einer deutlichen Veran-

Der Wahnsinn und die Bombe: Wie Nordkorea und die Grofimachte unsere Sicherheit

ist dieser Konflikt auf der anderen Seite
der Welt und damit auf3erhalb dessen, was
Einfluss auf Deutschland hat. Doch die
Raketentests der Nordkoreaner zeigen, dass
diese uns mittlerweile erreichen kdnnen. Die
Atomwaffen haben (wieder einmal) unsere
Haustir erreicht.

Seit 2014 leitet Reichart das ZDF-Studio Ost-
asien in Peking, welches verantwortlich ist
fur die Berichterstattung aus China, Nord-

derung der inneren Einstellung verbunden,
vor allem mit der Aufforderung, ins Tun zu
kommen. Gerald Huther sagt: ,Wir haben
kein Erkenntnisproblem, wir haben ein
Umsetzungsproblem.” Das trifft auf viele Un-
ternehmen ebenso wie auf viele Manager zu.

Thomas Landwehr bietet mit dem Buch Orien-
tierung und konkrete Hilfe bei der beruflichen
Neuorientierung — und bietet damit mehr
Nutzen als Bewerbungsratgeber. Es zeigt,
worauf es bei der Karrieregestaltung in der
digitalen Arbeitswelt ankommt und wie man
seinen beruflichen Weg mit den neuen Anfor-
derungen aktiv steuern kann. Kurz gibt es die
Antwortauf die Frage: Wie mache ich mich zu-
kunftsfahigin einem digitalen Arbeitsmarkt?

Die Konsequenzen der digitalen Arbeitswelt
fur Managerkarrieren stehen im Mittelpunkt.
Das Buch vermittelt ein Bewusstsein fiir die
einsetzenden und anstehenden Veranderun-
gen am Arbeitsmarkt und im individuellen
Berufsleben. Mit praktischen Tools zur be-
ruflichen Neuorientierung macht es klar, wie
sich Manager zukunftsfahig machen fir eine
digitalisierte Arbeitswelt. —

Karriere im Umbruch. Strategien
fiir Manager in der digitalen Arbeitswelt

= X vonThomas Landwehr

‘U 2405Seiten, gebunden
Carl Hanser Verlag GmbH & Co. KG
ISBN-13: 978-3446454781

=2
UM

und Sudkorea, Japan und den Philippinen.
Seine hohe Sach- und Fachkenntnis spirt
man im Buch. Er nimmt die Leser tatsach-
lich mit zu den Frontlinien des Konflikts und
zeigt, was sich dahinter verbirgt: der Kampf
zwischen den USA und China um die Vor-
machtstellung im pazifischen Wirtschafts-
raum. Als einer der wenigen hat er direkt vor
Ortrecherchiert. Wer mehr Gber den Konflikt
und vor allem die aktuelle Situation wissen
will, sollte dieses Buch lesen. — rk

16



POLITIK < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

DER POLITISCHE TERMINKALENDER DES DFK

15.01. Bulgarische Ratsprasidentschaft
stellt sich vor: Durch die traditionelle Uber-
gabe des europadischen Fahrrads zur Rats-
prasidentschaft wird offiziell die estnische
Ratsprasidentschaft von der bulgarischen
fir die kommenden sechs Monate abgeldst.
Lesen Sie hierzu den Beitrag auf Seite 22.

19.01. pas Institut fur Européische
Politik Iadt zum Mittagsgesprach mit Dr.
Werner Hoyer, Préasident der Europaischen
Investitionsbank, ein. Hoyer spricht zum
Thema ,Rolle und Perspektiven der Euro-
paischen Investitionsbank als Impulsgeber
fur die Starkung der Europaer im globali-
sierten Wettbewerb® Das GruBwort halt
Richard Kiihnel, Leiter der Vertretung der
Europaischen Kommission in Deutschland.

22.01. penstart derVerhandlungen
zur Grofien Koalition sehen DIE FUH-
RUNGSKRAFTE — DFK in ihrer heutigen
Pressemitteilung skeptisch, dennim zuvor
ausgehandelten Sondierungspapier findet
sich nichts zur digitalen Arbeitswelt oder
zu Verbesserungen bei der Mitarbeiterka-
pitalbeteiligung oder den tberfalligen Ver-
einfachungen des Lohn- und Einkommen-
steuerrechts. ,Ebenso fehle offenkundig
der Mut, die féderalen Hemmnisse in der
Bildungspolitik endgiltig zu beseitigen®, so
Dr. Ulrich Goldschmidt.

26./27.01. vie Fachtagung Entwicklung
und Wirtschaft 2018 von Konrad-Adenauer-
Stiftung und dem Bund Katholischer
Unternehmer BKU in Bonn widmet sich den
,Grenzen des Handel(n)s". Der stv. General-
direktor der Welthandelsorganisation, Dr.
Karl Brauner, betont im Kontext aktueller
Ankiindigungen des US-Prasidenten zu
Handelsrestriktionen, dass die WT0 als von
ihren Mitgliedern mandatierte Institution nur
im Rahmen der hierin formulierten Ziele und
etablierten Regelwerke tatig werden kénne.

06.02. Aufdem Neujahrsempfang der
Hans-Béckler-Stiftungist der DFK heute
Abend zu Gast. Mit dem Titel ,Sind die Partei-
en noch zu retten” wird tiber den Wahlaus-
gang und die aktuelle Regierungsbildung
u.a. mit Wolfgang Thierse, Bundestagspra-
sident a. D., und Rainer Hoffmann vom DGB
diskutiert. Lesen Sie mehr auf Seite 21.
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19.02. in Anbetracht isolationisti-
scher Tendenzen in der US-Politik 1adt das
Bruegel-Institut Brissel ein zur Podiums-
diskussion tber zukiinftige transatlan-
tische Wirtschaftsbeziehungen. Hierzu
stellt Prof. Daniel Hamilton, John Hopkins
University/ Baltimore, seine aktuelle Studie
mit mehreren Optionen vor und diskutiert
diese mit Luisa Santos, Director Interna-
tional Relations des Dachverbandes der
europaischen Wirtschaft BusinessEurope,
sowie mit Prof. André Sapir, wirtschaftspo-
litischer Berater der EU-Kommission. Siehe
auch den Bericht auf Seite 24.

Die estnische Ratsprdsidentschaft wird fiir die kommenden sechs Monate durch die bulgarische abgeldst

1902 Zur Vorstellung des Buches ,Wir
brauchen das Vereinte Europa®, heraus-
gegeben von Herbert Reul — Innenminister
des Landes Nordrhein-Westfalen und bis
Juni 2017 Vorsitzender der CDU/CSU-Grup-
pe im EU-Parlament —und Prof. Dr. Hein
Hoebink, ladt der Vizeprasident des Euro-
paischen Parlaments, Rainer Wieland, ein.
In der Diskussion um die darin gesammel-
ten Beitrage von Vertretern verschiedener
politischer wie gesellschaftlicher Gruppen
entwickelt sich der Konsens, dass deren
Thesen eine wichtige Argumentationsbasis
fur die kommenden Europawahlen im Mai
2019 bilden.

2102 Thomas Westphal, Leiter der
Europaabteilung im Bundesministerium
der Finanzen, zieht eine positive Bilanz der
Treffen der Eurogruppe und des ECOFIN in
Briisselam 19. und 20. Februar 2018. Auf
der Agenda: nachhaltiges Finanzwesen,
EU-Haushaltsplanung, Zukunft der Wirt-

schafts-, Wahrungs- und Bankenunion und
Nominierung des neuen EZB-Vizechefs.

26.02. pie von der ZEIT-Verlagsgruppe
in Frankfurt/Main veranstaltete Jahres-
tagung ,Cybersecurity” widmet sich in Im-
pulsvortragen und Panels den politischen
wie kriminellen Motiven von Cyber-Angrif-
fen, deren Abwehr sowie der Abschatzung
von Vor-und Nachsorgekosten. In den
Diskussionen wird deutlich, dass die Wirt-
schaft bei der Absicherungihrer IT-Syste-
me weniger auf staatliche Mafinahmen als
auf die Eigeninitiative setzt.

27.02. 80 De-Briefing Europaischer
Rat: Das informelle Treffen der europai-
schen Staats-und Regierungschefs steht
ganz im Zeichen zukunftsweisender
Debatten. Bericht hierliber erstatten den
Stakeholdern Martin Kotthaus, Leiter der
Europaabteilung, Auswartiges Amt, und
Claudia Dorr-Vo8, Leiterin der Europaabtei-
lung, Bundesministerium fir Wirtschaft
und Energie. Bernd Hiittemann, Gene-
ralsekretar der Europaischen Bewegung
Deutschland e. V., moderiert.

0803 Zum internationalen Frauen-
tagist der DFK heute in die Nordischen
Botschaften zu einer Podiumsdiskussion
,FraueninderIT-Branche® eingeladen. Hier
diskutiert u. a. Tijen Onaran, Griinderin von
,Global Digital Woman“und Netzwerkspe-
zialistin, mit Dorte Toft, Journalistin und
Autorin mit Schwerpunkt Tech und IT, Gber
Mannerdomanen und Gleichstellung in der
IT-Branche. mu/dn/ths
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EXKLUSIVE VERANSTALTUNGEN FUR

Als Servicegesellschaft des Verbandes DIE
FUHRUNGSKRAFTE — DFK bietet die DFK-
Kompetenz GmbH Veranstaltungen, Vor-
trage, Workshops, Seminare etc. auf den
Gebieten der Karriereentwicklung, des Ar-
beitsrechts und des Rechts der Sprecher-
ausschiisse an unseren Standorten sowie
als Inhouse-Veranstaltungen bundesweit zu
glinstigen Konditionen an.

_Prof. Dr. Angela Witt-Bartsch (3E-Netzwerk)

lhre Vorteile

—Hochqualifizierte und erfahrene Referen-
tinnen und Referenten

—Ermé&Bigte Seminargeblhren und Frih-
bucherrabatt fir Mitglieder des Verbandes
DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK und fir die
Kooperationspartner

— Die Kosten fiir die Fort- und Weiterbildung
konnen vom Arbeitgeber {ibernommen

werden bzw. sind im Rahmen der Steuer-
erklarung als Werbungskosten ansetzbar

Nachfolgend erhalten Sie einen Uberblick
Uber die fir das erste Halbjahr geplanten
Fort- und Weiterbildungsveranstaltungen.

Detailliertere Informationen zu den Veranstal-
tungen und Referenten erhalten Sie unter:

www.dfk-kompetenz.de

VERSTEHEN UND UBERZEUGEND PRASEN- KLAPPERN GEHORT
VERSTANDEN WERDEN. TIEREN. MEINER IDEE ZUM HANDWERK!
DIE KUNST WIRKUNGSVOLLER GEHOR VERSCHAFFEN. SELBSTMARKETING FUR FACH- UND
KOMMUNIKATION. 09.05.2018 FUHRUNGSKRAFTE
25.04.2018 12.00 Uhr — 16.00 Uhr, Mittwoch  20.06.2018
08.30 Uhr — 12.30 Uhr, Mittwoch  Miinchen 08.30 Uhr — 12.30 Uhr, Mittwoch
Stuttgart . Stuttgart
. . FUHRUNGSKRAFT ALS
UBERZEUGEND PRASEN- COACH! SO FORDERE VERDIENEN SIE MEHR,
TIEREN. MEINER IDEE UND FORDERE ICH MEINE ALS SIE BEKOMMEN?
GEHOR VERSCHAFFEN. MITARBEITER! PROFESSIONELL(ER) VERHANDELN
25.04.2018 13.06.2018 IN EIGENER SACHE
13.00 Uhr — 17.00 Uhr, Mittwoch ~ 12.00 Uhr — 16.00 Uhr, Mittwoch  20.06.2018
Stuttgart Miinchen 13.00 Uhr — 17.00 Uhr, Mittwoch
Stuttgart
_Marie-Luise Richter (Richter Coaching & Consulting)

FUHRUNGSINSTRUMENT FUHRUNGSCOACHING MIT MEHR MOTIVATION UND
MOTIVATION —WIE MOTIVIE-  DEM ST. GALLER COACHING- ERFOLG DURCH GESUNDE
RE ICH MICH UND ANDERE? MODELL FUHRUNG!
17.05.2018 POTENTIALE WECKEN UND GENE- 13.09.2018
10.00 Uhr — 17.00 Uhr, Donnerstag  RIEREN DURCH WERTEBASIERTES 10.00 Uhr — 17.00 Uhr, Donnerstag
. UND SINNSTIFTENDES COACHING .

21.06.2018

10.00 Uhr— 17.00 Uhr, Donnerstag

Essen

Samtliche Veranstaltungen kénnen Sie Gber unsere Website www.dfk-kompetenz.de buchen! |




FACH- UND FUHRUNGSKRAFTE

_Carolin Meyer (Eichenlaub & Partner)

HEISSE EISEN BELASTUNGSMANAGEMENT BELASTUNGSMANAGEMENT
SCHWIERIGE GESPRACHE FUHREN 21.06.2018 30.08.2018
24.05.2018 10.00 Uhr — 17.00 Uhr, Donnerstag 10.00 Uhr — 17.00 Uhr, Donnerstag
10.00 Uhr — 17.00 Uhr, Donnerstag  Berlin Essen
Hamburg

_Dr. Angelika Eichenlaub (Eichenlaub & Partner)
KONFLIKTMANAGEMENT — KONFLIKTMANAGEMENT — KONFLIKTMANAGEMENT —
KONFLIKTE RECHTZEITIG KONFLIKTE RECHTZEITIG KONFLIKTE RECHTZEITIG
ERKENNEN & KLAREN ERKENNEN & KLAREN ERKENNEN & KLAREN
19.04.2018 17.05.2018 14.06.2018
10.00 Uhr—17.00 Uhr, Donnerstag 10.00 Uhr— 17.00 Uhr, Donnerstag 10.00 Uhr — 17.00 Uhr, Donnerstag
Berlin Hamburg Essen

_Lars-0laf Brendel (Eichenlaub & Partner)
TEAMENTWICKLUNG UND FUHRUNGSKRAFT ALS TEAMENTWICKLUNG UND
FUHREN EINES TEAMS COACH FUHREN EINES TEAMS
24.05.2018 14.06.2018 23.08.2018
10.00 Uhr—17.00 Uhr, Donnerstag 10.00 Uhr—17.00 Uhr, Donnerstag 10.00 Uhr— 17.00 Uhr, Donnerstag
Berlin Hamburg Hamburg

Kosten pro Fort- und Weiterbildungsveranstaltung:

Early-Bird Mitglieder DFK/
Kooperationsmitgl. 535,00 € inkl. MwSt.

Early-Bird Nichtmitgl. 755,00 € inkl. MwSt.

Nichtmitgl.

Mitglieder DFK/
Kooperationsmitg|.

595,00 € inkl. MwsSt.
815,00 € inkl. MwSt.

Im Kostenbeitrag enthalten

— Umfangreiche Arbeitsunterlagen
— Verpflegung, inklusive Mittagsimbiss und
Getranken

Beachten Sie bitte auch die Roundtable-Veranstaltungen unseres Kooperationspartners deutsche ict + medienakademie:

TECHFUTURES:
ZUKUNFTSLABOR DIGITAL
DER BPB 2018
17.04.2018

10.00 Uhr — 17.00 Uhr, Dienstag
Sankt Augustin

Kosten pro Roundtable-Veranstaltung:

Mitglieder DFK 226,10 € inkl. MwSt.
Nichtmitglieder 345,10 € inkl. MwSt.

ELDERLY CARE — MIT DEM
INTERNET BESSER UM
ALTERE KUMMERN?
03.05.2018

12.30 Uhr - 17.30 Uhr, Mittwoch

Rheinische Fachhochschule, Kéln

XYZ-TECHS — SO SEHEN
GEWINNER AUS, ODER?
EXPERTEN-ROUNDTABLE
UBER GEMEINSAMKEITEN
UND TRANSFER-POTENZIALE
04.07.2018

12.00 Uhr - 18.00 Uhr, Mittwoch

Deloitte, Miinchen ns
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SCHWERPUNKT FRAUEN IN FUHRUNG

SORGT DAS ENTGELTTRANSPARENZGESETZ WIRKLICH
FUR MEHR LOHNGERECHTIGKEIT?

von Diana Nier, Ressortleiterin Nationale Politik & Public Affairs, Hauptstadtbiiro

Seit dem 6. Januar 2018 kénnen Beschdftigte erstmals bei Vorliegen der Voraussetzungen nach dem
Entgelttransparenzgesetz vom Arbeitgeber Auskunft zum Entgelt verlangen. Die Initiative hierfir ging
vom Bundesministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSJ] aus und soll fir mehr Lohn-
gerechtigkeit in den Unternehmen, insbesondere zwischen Mannern und Frauen, sorgen.

Diana Nier, Ressortleiterin Nationale Politik & Public

Affairs

Diskriminierungen sind im Arbeitsleben fir
Unternehmen und Mitarbeiter gleichermafien
schadlich und missen bekampft werden. Es
muss der diskriminierungsfreie Zugang zu
Fihrungspositionen in Unternehmen, Orga-
nisationen und Verwaltungen jederzeit und
fur jeden gewahrleistet sein. Leider kommt
esimmer noch zu gewollten, geduldeten oder
fahrlassig verursachten Diskriminierungen.
Dies belegen auch Studien, die der Verband
DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK zu diesem The-
ma durchgefiihrt hat.

Allerdings geht es an der Realitat vorbei, sich
allein auf einen statistischen Gender Pay Gap
zu berufen und lediglich Entgelte miteinan-
der zu vergleichen. Das eigentliche Problem,
dass es noch immer zu wenig Frauen in bes-
ser vergiteten Fiihrungs- und Spitzenfunk-
tionen gibt, wird jedenfalls damit nicht geldst.

Wesentliche Regelungen des
Entgelttransparenzgesetzes:

— Auskunftsanspruch gegeniber Arbeitge-
bern mit mehrals 200 Beschaftigten

20

— Individueller Auskunftsanspruch von Be-
schaftigten GberKriterienund Festlegung
des Entgelts sowie des Durchschnittsent-
gelts einer Gruppe von mindestens sechs
Beschaftigten des anderen Geschlechts
mit gleicher oder gleichwertiger Tatigkeit
(Vergleichstatigkeit)

— Auskunftsverlangen schriftlich in Text-
form

— Beschaftigte in tarifgebundenen oder
tarifanwendenden Betrieben wenden
sich mit ihrem Auskunftsanspruch an
den Betriebsrat. Dieser leitet anonymi-
siert das Auskunftsverlangen an den
Arbeitgeber weiter.

— Beschaftigte ohne Betriebsrat sowie
Leitende Angestellte (selbst wenn ein
Sprecherausschuss  vorhanden ist)
missen direkt beim Arbeitgeber Aus-
kunft verlangen.

— Betriebliches Prifverfahren fir private Ar-
beitgeber ab 500 Beschéftigte mind. alle
flinf Jahre zu ihren Entgeltregelungen sowie
Einhaltung des Entgeltgleichheitsgebots

—Berichtserstellung fur Arbeitgeber ab
500 Beschaftigte, die auch der Lagebe-
richtspflicht nach § 264 und § 289 HGB
unterliegen, zu Gleichstellung und Entgelt-
gleichheit sowie Mafinahmen zur Herstel-
lung der Entgeltgleichheit

Gesetz mit Liicken

Der DFK hatte schon in seiner damaligen
Stellungnahme zum Referentenentwurf auf
viele Risiken des Gesetzes hingewiesen.

Gerade fur Fihrungskrafte dirfte der Anwen-
dungsbereich des Auskunftsanspruches nur
bedingt greifen. Vielfach scheitert es bereits

daran, dass es keine sechs Beschaftigten
des anderen Geschlechts mit einer gleichen
oder vergleichbaren Tatigkeit gibt. Will z.B.
eine Abteilungsleiterin wissen, was ihre Kol-
legen verdienen, muss es mindestens noch
sechs mannliche Abteilungsleiter beim Ar-
beitgeber geben. Sonst muss der Arbeitge-
ber keine Auskunft zum Vergleichsentgelt
erteilen (§ 12 Absatz 3 Entgelttransparenz-
gesetz).

Auch fehlt es an klaren Regelungen zur ver-
traulichen Behandlung des (individuellen)
Auskunftsanspruches und des Auskunfts-
ergebnisses. Gerade da, wo keine betriebli-
che Interessenvertretung besteht und der
Anspruch durch die Beschaftigten selbst
gegenlber dem Arbeitgeber erfolgen muss,
garantiert das Gesetz nicht, dass dies auch
entsprechend vertraulich behandeltund Un-
frieden unter den Beschaftigten und Stérun-
genim betrieblichen Umfeld verhindert wird.
Auch im Hinblick auf die hohen Anforderun-
gen an den Beschaftigungsdatenschutz
hatte es hierzu deutlicher Regelungen be-
durft.

Heftige Kritik dufierte der DFK auch an der
Nichtberiicksichtigung des Sprecheraus-
schusses als gewahlte betriebliche Interes-
senvertretung der Leitenden Angestellten
gemaf Sprecherausschussgesetz (SprAuG).
Der Sprecherausschuss hat gemafl § 25
SprAuG die Belange der Leitenden Angestell-
ten zu vertreten und sicherzustellen sowie
nach § 27 SprAuG gemeinsam mit dem Ar-
beitgeber darliber zu wachen, dass jedwede
Diskriminierung unterbleibt.

Gemafl § 13 Absatz 4 des Entgelttranspa-
renzgesetzes mussen Leitende Angestellte
personlich und direkt ihr Auskunftsverlan-
gen beim Arbeitgeber vorbringen. Eine ano-
nyme Anfrage, selbst wenn ein Sprecheraus-
schuss besteht, ist nicht méglich. Fir Frauen



oder Manner in Fiihrungspositionen oder die
eine solche anstreben, gilt es dann sehr gut
zu Uberlegen, ob hier tatsachlich der Aus-
kunftsanspruch geltend gemacht wird.

Fazit: Aus Sicht des DFK erweist sich das
Entgelttransparenzgesetz als ,zahnloser
Papiertiger® mit hohem Verwaltungsauf-
wand. Sanktionen bei Nichtanwendung des
Gesetzes oder Verstoflen gibt es nicht. Er-
fullt der Arbeitgeber seine Auskunftsertei-
lungspflicht nicht, fuhrt dies ,im Streitfall®
lediglich dazu, dass der Arbeitgeber bewei-
sen muss, dass keine Entgeltungleichheit

DFK BEIM NEUJAHRSEMPFANG DER HANS-BOCKLER-STIFTUNG

besteht. Firdie Durchsetzung des Gesetzes
istdies abervoélligungeeignet. Viele Beschaf-
tigte werden sich scheuen, es Uberhaupt
zum gerichtlichen ,Streitfall“ mit ihrem Ar-
beitgeber kommen zu lassen.

Es bleibt also abzuwarten, wie nun das Ent-
gelttransparenzgesetz tatsachlich in der
Praxis angewendet und umgesetzt wird. Fir
Fihrungskrafte wird es zum einen schwierig,
Uberhaupt in den Anwendungsbereich des
Gesetzes zu gelangen. Zum anderen dirfte
fur Leitende Angestellte die Hemmschwelle
zur direkten Geltendmachung des Auskunfts-
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rechts hoch sein, denn fiir Begeisterung beim
Arbeitgeber wird dies nicht sorgen. —

—

[ Die Stellungnahme des DFK zum Entgelt-
transparenzgesetz finden Sie auf unserer
Website. Link: goo.gl/xEc4pu

Mit dem Mobil-
gerdt diesen
OR-Code scannen.
So gelangen Sie
direkt auf die
Website.

,SIND DIE VOLKSPARTEIEN NOCH ZU RETTEN?“

Mit einer Studie zum Wahlverhalten der Bevélkerung sowie anschliefiender Diskussionsrunde hatte die
Hans-Béckler-Stiftung am 6. Februar ins E-Werk zum traditionellen Neujahrsempfang in Berlin eingeladen.
Die Hans-Bdckler-Stiftung ist das Mitbestimmungs-, Forschungs- und Studienférderungswerk des DGB.

Die Begriflung der rund 300 geladenen Gas-
te Ubernahm der Geschaftsfihrer der Hans-
Bockler-Stiftung, Michael Guggemos. Er
blickte dabei kritisch auf die zurlckliegende
Wah!l und die aktuellen Koalitionsverhand-
lungen.

Die Stiftung hat gemeinsam mit dem Politik-
forschungs- und -beratungsunternehmen
,policy matters” eine Studie Uber die Wahl-
motivation 2017 durchgefihrt und deren
Ergebnisse im Report ,Was verbindet, was
trennt die Deutschen?“ nun vorgestellt. Zu-
nachst verifizierte Rita Mdller-Hillmer von
,policy matters®die einzelnen politischen Ty-
pologien, wie etwa das engagierte Bildungs-
birgertum, das abgehangte Prekariat oder
die missachteten Leistungstrager und deren
Beweggriinde und Bedrfnisse.

Die Typologien der deutschen Wahler setzen
sich grob aus 43% Zufriedenen, 32 % Verun-
sicherten und 25% Enttduschten zusam-
men. Die Zufriedenen halten noch an den
Volksparteien CDU/CSU und SPD fest. Beiden
Verunsicherten ging schon fast jede dritte
Stimme an die AfD. Die Enttauschten wenden
sich erheblich von den Volksparteien ab und
deutlich der AfD zu. Vor allem die SPD hat in
allen Wahlerschichten durchweg erhebliche
Verluste zu verzeichnen. ,Es gibt keine SPD-
Hochburgen mehr*, so die Conclusio von Mdil-
ler-Hillmer. Generell ist der Status der Volks-
parteien erheblich bedroht.

\NG 2018

Sind sie noch zu retten?

Wolfgang Thierse [3.v.r.) (bt Kritik

Besorgt zeigten sich dann auch in der an-
schliefenden  Diskussionsrunde  sowohl
DGB-Vorsitzender Reiner Hoffmann als auch
der ehemalige Bundestagsprasident Wolf-
gang Thierse. Laut Hoffmann wahlen inzwi-
schen 47% der Gewerkschaftsmitglieder
nicht mehr die grofien Volksparteien. Ein
nachdenklicher Wolfgang Thierse kritisier-
te, dass es offenbar nicht gelingt, die klas-
sischen sozialdemokratischen Themen wie
allgemeiner Wohlstand, soziale Gerechtig-
keit und Bildungsaufstieg an die Wahler zu
transportieren. Hinzu kommt, dass viele

einerseits einen starken Verdnderungs-
wunsch haben, gleichzeitig aber ein erhebli-
ches Sicherheitsbeddrfnis.

Einigkeit bestand im Podium, dass die Volks-
parteien die Angste der Bevélkerung sehr
ernst nehmen, praktische Losungen aufzei-
gen und so eine weitere soziale Spaltung un-
bedingt vermeiden missen.

Beim anschlieflenden Empfang bestand Ge-

legenheit zum politischen Austausch, zur
Diskussion und zum Netzwerken. — dn
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BULGARISCHE RATSPRASIDENTSCHAFT STELLT SICH VOR

»EINIGKEIT MACHT STARK"

Nicken oder Kopfschiitteln? Ja heif3t Nein und Nein heif3t Ja — zumindest in Bulgarien. Kulturelle Vielfalt
stiftet ab und an auch Verwirrung, so auch beim EBD Briefing zur bulgarischen Ratsprdsidentschaft,
zu dem auch DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK mit dem Ressortleiter Europapolitik und Public Affairs,

Sebastian Mdiller, geladen waren.

Durch die traditionelle Ubergabe des euro-
paischen Fahrrads zur Ratsprasidentschaft
wurde offiziell die estnische Ratsprasident-
schaft von der bulgarischen fir die kom-
menden sechs Monate abgeldst. Wie der
Schriftzug Uber dem Eingangsportal des
Parlamentsgebaudes in Sofia, so lautet auch
das Motto der bulgarischen Regierung fir die
kommende EU-Ratsprasidentschaft: ,Einig-
keit macht stark“—ein eindeutiger Appell so-
wohlan die Mitgliedslander der Europdischen
Union als auch an die Westbalkan-Staaten,
die ihre Zukunftin der EU sehen.

I ELRDPAISCHES HALS BERLIN

Quelle: @ Vertretung EU-Kommission Berlin

Zukunft auf. Hierbei soll es vor allem um die
Konsolidierung des digitalen EU-Binnenmark-
tes und den Ausbau der digitalen Wirtschaft
samt Geschaftsmodellen gehen. Dies betrifft
im Besonderen das Paket fiir Cyber-Sicher-
heit, die Richtlinie fur Urheberrechte, das Ge-
setzbuch Uber die elektronische Kommuni-
kation sowie den elektronische Datenschutz.

Als zweiten wichtigen Punkt nannte Naide-
nov die Stabilitdt und Sicherheit in Europa.
Man musse gemeinsam Ldsungen fiir mehr
Sicherheit an den EU-Aufiengrenzen, eine effi-

Vorstellung der Prioritdten der bulgarischen EU-Ratsprésidentschaft in Deutschland

Nach der Begriilung durch Richard Kihnel
(Leiter der Vertretung der Europaischen
Kommission in Deutschland) stellte die bul-
garische Botschaft ihr Land und dessen
Visionen mit Blick auf die EU-Ratspréasident-
schaft dar. Der bulgarische Botschafter Radi
Naidenov betonte den Willen seines Landes
— in dem Uberzeugte Europderinnen und
Européaer die eindeutige Mehrheit bilden —,
in die Eurozone und den Schengenraum ein-
zutreten, um so pro-aktiv an den Institutio-
nen mitarbeiten zu kdnnen. Bulgarien erfiille
dafiir seit mehr als zehn Jahren die entspre-
chenden Kriterien, so Naidenov.

Die Europaische Union befande sich an der
Schwelle fundamentaler Reformen. Damit
sie starker, geeinter und demokratischer da-
raus hervorgeht, setzt der bulgarische Vor-
sitz dabei vier Prioritaten.

Als ersten Schwerpunkt fiihrte Naidenov die
digitale Wirtschaft und Geschaftsmodelle der
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zientere Steuerung des Migrationsprozesses
wie auch die Entwicklung der Grundfesten der
Verteidigungsunion — durch die Etablierung
der ersten Standigen Strukturierten Zusam-
menarbeit (PESCO) —innerhalb der EU finden.

Der dritte Punkt betraf die Zukunft Europas
und die jungen Menschen. Vorangebracht
werden soll ein Europa der wirtschaftli-
chen und sozialen Anndherung und des Zu-
sammenhalts. Dabei wird im Rahmen des
nachsten mehrjahrigen EU-Finanzrahmens
verstarkt versucht, die kiinftige Kohasions-
politik, die gemeinsame Landwirtschaftspo-
litik sowie die Wirtschafts- und Wahrungs-
union zu reformieren. Ein besonderer Fokus
soll dabei auf die junge Generation der EU
gelegt werden, um Arbeitsplatze zu schaffen
und zu einem kontinuierlichen Wirtschafts-
wachstum zu gelangen.

Vierte und letzte Prioritat: der Westbalkan.
Die Westbalkan-Staaten missen eine klare

EU-Perspektive erhalten und ihre Integrati-
on in die EU gefdrdert werden. Bulgarien sei
bestrebt, eine positive Rolle einzunehmen
und mehr Einigkeit zu schaffen. Mit kleinen
Schritten — diplomatisch, bescheiden und
nachhaltig — in die richtige Richtung stiinde
einer erfolgreichen EU-Ratsprasidentschaft
nichts mehrim Wege.

Richard Kihnel lobte das Programm als
realistisch, ambitioniert und gemeinsam
realisierbar. Er betont die Wichtigkeit des
westlichen Balkans und die Schaffung von
Perspektiven eines mdglichen EU-Beitritts
von Serbien und Montenegros.

Claudia Dérr-Vof3, Leiterin der Europaabteilung
im Wirtschaftsministerium, ist tGberzeugt: Es
gibt definitiv viel zu tun — die bulgarische Pra-
sidentschaft seiim digitalen Bereich mit grof3-
en Herausforderungen konfrontiert. Vor allem
stehen im ersten Halbjahr komplexe Dossiers
zu Cybersicherheit und Urheberrecht auf der
Tagesordnung. Doch nicht nur dort, sondern
auch die Entsenderichtlinien im sozialen Be-
reich sind Herausforderungen, mit denen die
bulgarische Ratsprasidentschaft konfrontiert
sein wird. Zu Letzterem haben wir lhnen auf
dernachsten Seite einen ausfuhrlichen Artikel
zusammengestellt. —— mi

—

HINTERGRUND

Der Vorsitz im Rat der Europaischen Union
(auch Ratsprasidentschaft) wechselt halb-
jahrlich zwischen den Mitgliedsstaaten.
Eine Ausnahme bildet der Rat fir Auswarti-
ge Angelegenheiten, in dem die Hohe Vertre-
terin der EU fur Auf3en- und Sicherheitspo-
litik Frederica Mogherini den Vorsitz fihrt.
Damit die Kontinuitatin der Arbeit des Rates
gewahrleistet ist, wird der Vorsitz im Rat in
Form einer sog. Trioprasidentschaft jeweils
fir einen Zeitraum von 18 Monaten ausge-
(bt. Die drei Staaten présentieren aber ein
gemeinsames Programm. Bulgarien ist Teil
derTroika ,Estland — Bulgarien — Osterreich*
und Gbernimmt den Vorsitz im Rat der Euro-

paischenUnionim Januar2018 von Estland.




POLITIK < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

REFORM DER EU-RICHTLINIE UBER DIE ENTSENDUNG VON ARBEITNEHMERN

WERDEN ENTSENDUNGEN INS AUSLAND ERSCHWERT?

von Sebastian Miiller, Ressortleiter Europapolitik und Public Affairs

EU-Parlament, Rat und EU-Kommission haben sich am 28. Februar 2018 auf eine gemeinsame Linie zur
Reform der Entsenderichtlinie geeinigt.

Sebastian Mdiller

Eine eigentlich gute Idee: Mit der Uberarbei-
tung kommt die Kommission ihrer politischen
Leitlinie nach, den Grundsatz des gleichen Ar-
beitsentgelts flr die gleiche Arbeitam gleichen
Ortzu fordern. Insbesondere zielt die Initiative
darauf ab, gerechte Entlohnungs- und gleiche
Wettbewerbsbedingungen fir entsendende
wie lokale Unternehmen im Aufnahmeland zu
gewiahrleisten. Geféhrlich dabei ist, dass (un-
gewollte) Nebeneffekte — auch fiir entsandte
Fach-und Fiihrungskrafte —eintreten kénnen.

Hehre Ziele

Der Vorschlag sieht vor, dass entsandte Ar-
beitnehmer in der Regel in den Genuss der
gleichen Vorschriften Gber Entlohnungs- und
Arbeitsbedingungen kommen wie lokale
Arbeitnehmer. Dies erfolgt unter uneinge-
schrankter Beriicksichtigung des Grundsat-
zes der Subsidiaritdt und der Art und Weise,
wie diese Bedingungen von den zustéandigen
Behérden und/oder Sozialpartnern im jewei-
ligen Mitgliedstaat festgelegt werden. In be-
stimmten Bereichen wie Gesundheit und Si-
cherheit gelten flr entsandte Arbeitnehmer
bereits dieselben Vorschriften wie fir die Ar-
beitnehmer des Aufnahmemitgliedstaates.

Regelungsinhalte

Kiinftig missen samtliche Entlohnungsvor-
schriften, die im Allgemeinen bei lokalen Ar-
beitnehmern zum Tragen kommen, auch auf
entsandte Arbeitnehmer angewandt wer-
den. Dabei wird die Entlohnung nicht nur die
Mindestlohnséatze umfassen, sondern gege-

benenfalls auch andere Aspekte wie Pramien
und Zulagen.

Entsendungen sollen kiinftig in der Regel
auf 12 Monate begrenzt sein, mit der Még-
lichkeit der Verlangerung auf 18 Monate. Be-
tragt die Dauer der Entsendung mehr als 24
Monate, so missen die arbeitsrechtlichen
Vorschriften des Aufnahmemitgliedstaates
angewandt werden, sofern dies fir den ent-
sandten Arbeitnehmer glinstiger ist. Die dar-
gelegten Anderungen sollen zu einem besse-
ren Arbeitnehmerschutz, mehr Transparenz
und grofierer Rechtsklarheit beitragen sowie
gleiche Wettbewerbsbedingungen fir inlan-
dische wie entsendende Unternehmen ge-
wahrleisten, wobei den Tarifverhandlungs-
systemen der Mitgliedstaaten in vollem
Mafle Rechnung getragen wird.

Gelingt der Wurf?

Arbeitgeber, die Mitarbeiter zur Dienstleis-
tungserbringung innerhalb der EU entsen-
den, sehen sich nun mit steigenden biro-
kratischen Herausforderungen konfrontiert.
Denn die unterschiedliche Ausgestaltung der
Umsetzung in das jeweilige nationale Recht
der EU-Staaten bedeutet, dass je nach Ein-
satzland unterschiedliche Bestimmungen
und Meldeverfahren zu beachten sind. Ad-
ministrative Erfordernisse vor Ort missen
grindlich geprift werden. Und zudem dro-
hen bei Zuwiderhandlungen empfindliche
Geldbuflen oder auch Sperren.

,Die Vorstellung der Kommission, dass all
diese Informationen fir alle Branchen auf
einer Website zentral und aktuell publiziert
werden konnen, ist naiv und wirklichkeits-
fremd®, kritisiert gar beispielsweise Ingo
Kramer, Prasident der Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA),
deutlich. Fir Unternehmen entstiinden ein
erheblicher Birokratieaufwand und grofle
Unsicherheiten. Haftbar fir eine — fahrlassig
oder vorsatzlich — falsche Tarifgruppen-Zu-
ordnung ware das Unternehmen.

Entsendung erschwert?

Einfacher wird es sicher nicht, Mitarbeiter
langfristig an eine auslandische Niederlas-

sung zu entsenden. Fur sie gilt nach Ablauf der
12 Monate nur dann das dortige Arbeitsrecht,
wenn dies sie besserstellen wiirde. Wenn zu
Beginn der Entsendung schon feststeht, dass
der Aufenthalt die 12 Monate Uberschreitet,
gelten diese Regeln bereits ab dem ersten Tag
der Tatigkeit im Ausland. Zudem gilt die Ent-
sendezeit nicht proArbeitnehmer, sondern pro
besetzte Stelle. Wenn also ein Arbeitnehmer
seinen Kollegen in derselben Funktion ersetzt,
summieren sich die Entsendemonate zu einer
Gesamt-Entsendedauer.

Fazit

Mehr als ein Jahr dauernde Entsendungen
innerhalb Europas werden nun faktisch er-
schwert. Es war bislang Ublich, dass am
Einsatzort kein neues Arbeitsverhéltnis be-
grindet werden musste und ein Wechsel des
Arbeitnehmers in ein anderes Sozialversiche-
rungs- oder Steuersystem vermieden werden
konnte. Und in der Tat: Paradox ware es, wenn
es kiinftig einfacher ware, Arbeitnehmer nach
China oder in die USA zu entsenden als inner-
halb Europas. Es wird gegebenenfalls dazu
fuhren, dass friiher zu dem Modell zuriickge-
griffenwird, dass das deutsche Arbeitsverhalt-
nis ruhend gestellt wird und man eine Riick-
kehrgarantie, eine Entsendevereinbarung und
einen lokalen Vertrag im Ausland abschliefit.
Es wird also etwas komplizierter werden in
Zukunft. Wie gut, wenn man dann mit dem DFK
einen Verband hat, der auch bei diesen Ver-
tragsgestaltungen tiefe Erfahrungswerte hat
und mit rechtlicher Beratung beiseite steht.
Sprechen Sie uns gerne hierzu an. —

—

HINTERGRUND

Ein entsandter Arbeitnehmer ist in einem
EU-Mitgliedstaat beschaftigt, wird jedoch
von seinem Arbeitgeber voriibergehend
zur Erbringung seiner Arbeitsleistung in
einen anderen Mitgliedstaat geschickt.
Zwischen 2010 und 2014 ist die Anzahl
der Entsendungen um fast 45% gestie-
gen. Im Jahr 2014 wurden etwa 1,9 Mio.
europadische Arbeitnehmer in andere Mit-
gliedstaaten entsandt.
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ALTERNATIVEN ZU TTIP UND TRADE WAR IN BRUSSEL VORGESTELLT

HANDELSKRIEG ZWISCHEN EU UND USA UNAUSWEICHLICH?

Prof. Daniel Hamilton

War es Vorahnung oder doch nur Zufall? We-
nige Tage vor der Ankiindigung von US-Pra-
sident Trump, Strafzélle fir die Einfuhr von
Stahl und Aluminium zu verhangen, lud das
renommierte Institut Bruegel zu einer Podi-
umsdiskussion zur Zukunft der transatlan-
tischen Wirtschaftsbeziehungen ein. Hierzu
stellte Prof. Daniel Hamilton, John Hopkins
University in Baltimore, die Kernpunkte
seiner Studie ,Creating the North Atlantic
Marketplace for Jobs and Growth® vor und
diskutierte diese unter der Moderation von
Bruegels Vizedirektorin Dr. Maria Demertzis
mit Frau Luisa Santos, Director International
Relations des Dachverbandes der europa-
ischen Wirtschaft BusinessEurope, sowie
mit Prof. André Sapir, wirtschaftspolitischer
Berater der EU-Kommission.

Ist-Zustand

Den aktuellen Stand der transatlantischen
Wirtschaftsbeziehungen beschreibt Hamil-
ton als Agenda der Schadensbegrenzung,
die insbesondere durch Aktionen der Trump-
Administration gekennzeichnet sei wie
die ,Buy American, Hire American®-Politik,
Importzélle auf Solar-Panels, Reform der
Unternehmenssteuern mit Schockwellen
nach Europa, Neuverhandlung von NAFTA
mit Implikationen fir die EU, Druck auf die
WTO, Fokus auf Handelsdefizite, Trumps
Versuch einer Politik per Twitter, Schutz der
Privatsphare und die Weigerung, China als
Marktwirtschaft anzuerkennen. Dies alles
geschehe trotz der Tatsache, dass Europa
und die USA fireinander die wichtigsten
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Markte mit dem weltweit hochsten Grad der
Integration darstellten. Zudem habe sich in
2017 das Ungleichgewicht (,gap“] bei Wirt-
schaftswachstum, Beschaftigung und Han-
del weiterverringert. In Zahlen ausgedruickt,
generiere die transatlantische Wirtschaft
jahrlich 5,5 Bio. US-Dollar (ca. 4,6 Bio. Euro)
mit bis zu 15 Mio. Beschaftigten. Dieser
weltweit gréfite und von Wohlstand geprag-
te Markt stelle gemessen an der Kaufkraft
ca. 1/3 des globalen BIP dar. Zudem bilde
er bei den globalen Direktinvestitionen 66 %
der Bestdnde in Drittlindern (,outward
stock“) und 57% der Bestinde im Inland
(,inward stock”).

Die Zukunft: Vier Szenarien zur Wahl

Im Szenario | (,Deep Freeze], d. h. bei ,Ein-
frieren” des Status quo sind die Hindernisse
zu hoch und die Anreize zu gering fiir jegliche
ambitionierte transatlantische Initiativen.
Als mogliche Auswirkungen verfestigen bzw.
verschlimmern sich die ungelésten Prob-
leme und die jeweiligen strittigen Handels-
politiken. Zugleich gerat die WTO zwischen
die Fronten und die USA sind bemdht, die EU
zu spalten. Global betrachtet, nehmen EU
und USA bei der Formulierung von Standards
und Regeln eine passive (,rule-takers“) an-
stelle einer aktiven Rolle (,rule-makers*] ein.
Uberdies vergroBert sich der digitale Wett-
bewerb, die Wertschdpfungsketten werden
unterbrochen und verbiindete Drittstaaten
leiden ebenfalls.

Das Szenario Il (,Cherry Picking"] beinhaltet,
aus dem ,komatosen” TTIP-Paket zu ernten,
was noch méglich ist, und ein Abkommen
Gber den zollfreien Guterverkehr zu schlie-
Ben. Im regulatorischen Bereich ist trans-
atlantische Kooperation durch individuelle
Vereinbarungen gepragt. Die potenziellen
Implikationen unter diesem Szenario sind
jedoch dhnlich problematisch wie bei Szena-
rio lll, d. h. dem — allerdings unter Trump nur
schwer zu realisierenden — Abschluss von
TTIP (,TTIP—The Sequel*).

Favorit: Der Nordatlantische Marktplatz

Im vom Autor favorisierten Szenario IV (,The
North Atlantic Market Place*) wird TTIP zu-
gunsten der Fokussierung auf Beschaftigung
und Wachstum im nordatlantischen Raum
aufgegeben. Anstelle von auf die USA und EU

beschrankten Beziehungen (,single underta-
king“) wird eine breite (,multi-channel“) Initi-
ative gestartet, die zu einer Reihe von bilate-
ralen Abkommen —d. h. EU-US, EU-GB, US-GB,
US-non-EU Europa, EU/Kanada/Mexiko etc.
—mitden Schwerpunkten Beschaftigung und
Wachstum fiihrt. Weitere Inhalte umfassen
Mitarbeiterentwicklung, KMUs, Innovations-
und Digitalwirtschaft. Zugunsten dieser Ziele
sind Handelsbarrieren abzubauen, Investitio-
nenvom Handel zu trennen, Streitschlichtung
per Schiedsgerichte auszuschliefien und der
Vorrang des nationalen Rechts sicherzustel-
len. Die regulatorische Kooperation soll die
Regulierungsbehdrden in die Lage verset-
zen, ihre Burger effizienter und effektiver auf
demokratisch legitimierte und verlassliche
Weise zu schiitzen, und nicht primar auf den
Abbau oder Minderung von nichttarifaren
Handelshemmnissen abzielen. Die Regulie-
rungen sind auf Glter und Dienstleistungen
zwischen den Vertragsparteien zu beschran-
ken und sollen nur Exekutiv-Agenturen, je-
doch nicht Legislativorgane einbeziehen.
Letztendlich sind die vereinbarten Politiken
auf die Beziehungen mit Drittlandern wie z. B.
China zu Ubertragen.

Der Autor betont, dass mit diesem Szenario
die neue Dynamik infolge des Brexits und der
breiteren Wertschépfungsketten anerkannt
werde. Ebenso werde den Angsten um Jobs
und Wachstum sowie der popularen Kritik an
Schiedsgerichten und der regulatorischen
Harmonisierung Rechnung getragen. Zudem
werde die Besorgnis bzgl. der Standards
in Schwellenlandern adressiert und die
USA kénne sich gemeinsam mit Europa als
,rule-maker” neu positionieren. Eingeraumt
wird, dass die Umsetzung dieses Szenarios
schwierig sei und unterschiedliche Vorge-
hensweisen erfordere. Aus diesem Grund
durften die Verhandlungen nicht allein Fach-
leuten der Handelsministerien Uberlassen
werden, sondern erforderten die Unterstit-
zung hochrangiger Politiker.

Die Vertreterin von BusinessEurope zeigte
sich aufgeschlossen fur Szenario |V, gab je-
doch zu bedenken, dass derzeit eine nega-
tive Stimmung in der EU zu Handelsfragen
bzw. zur USA herrsche. Anlasslich kirzlich
geflhrter Gesprache mit Vertretern diverser
US-Ministerien habe sie lberdies den Ein-
druck gewonnen, dass Europa im Gegensatz
zu China und den NAFTA-Partnern derzeit



nicht auf der Handelsagenda der USA stehe
und es zudem dort an Personal fir die trans-
atlantischen Handelsbeziehungen fehle. An-
gesichts dieses Lagebildes sei es zunachst
unabdingbar, eine positive Sichtweise Eu-
ropas auf die USA herzustellen und die EU
wieder als strategischen Partner der USA zu
etablieren.

Prof. Sapir skizzierte eine dhnlich kritische
Situation flr die Verbesserung der Wirt-
schaftsbeziehungen. Zugleich sieht er die
dringende Notwendigkeit, ein regelbasiertes
Handelssystem einzufiihren. So sei die EU-
Kommission unter Federfihrung der Gene-
raldirektion Wettbewerb in der Anti-Trust-Re-
gulierung sehr aktiv, allerdings verhalte sich

EUROPAPOLITISCHER EINWURF VON EBD-PRASIDENT WEND

ITALIENWAHL — EUROPAISCHER JAMMER MIT ANSAGE

i

Europdische
Bewegung
Deutschland

Der Koalitionsvertragder neuen
Bundesregierung erwahntviele
Lander, Italien erwahnter nicht.
"Alle Konzentration auf Macron!" ist

nicht nur die Parole der
Koalitionare.

Was einzig Hoffnung macht: die

Verbindungenzwischenden

gesellschaftlichen Kraften sind

erfreulich stark.

Quelle: © EBD

Zuerst die guten Nachrichten: Wir Deutsche
missen nicht mit dem Finger auf lange Re-
gierungsbhildungen zeigen, unsere jlingste
Erfahrung macht hoffentlich bescheiden.
Auch ist damit zu rechnen, dass keine Re-
gierung dem englischen Wahnsinn folgt und
aus Euro oder gar der EU austreten will. Die
Bdrsen werden ruhig bleiben. Italien ist eine
pluralistische Parlamentsdemokratie mit ei-
nem starken Staatsprasidenten, dem deut-
schen Konsenssystem naher als dem fran-
zdsischen Hop oder Top.

Die schlechte Nachricht: Das gegenuber
anderen Landern geradezu empathielose
Agieren der Exekutiven in Paris, Berlin und
Brissel zur Reform der Eurozone geht nicht
auf. Wenn sich Elgsée, Kanzleramt und Ber-
laymont einigen, dannist Europa eben noch
lange nicht gerettet. 50% flr Populisten in
Italienist nicht nurein Votum gegen die sich
seit Jahrzehnten durchwurschtelnde romi-
sche politische Klasse, sondern erstmals
auch gegen das europdische politische Sys-

EBD-Préasident Dr. Rainer Wend
zum Ausgang der Wahlin Italien

tem, das weder auf Italien noch auf seine
Bevélkerung Riicksicht genommen hat. Und
dabei trostet nicht, dass Brissel, vergli-
chen mit Rom, in der Gunst der Wahlerinnen
und Wahler auf historisch niedrigem Niveau
noch immer besser dasteht.

DerSieg der Populistenin Italienliegtauch an
der deutschen Europapolitik. Der Koalitions-
vertrag der neuen Bundesregierung erwahnt
viele Lander, Italien erwahnt er nicht. ,Alle
Konzentration auf Macron!“ ist nicht nur die
Parole der Koalitionare. Es gibt kaum wissen-
schaftliche Italienexpertise. Denkfabriken
denken kaum Uber [talien nach. Belastbare
europapolitische parlamentarische Verbin-
dungen bestehen schon seit Jahren nicht
mehr. Und nur wenige Medien mihen sichum
eine angemessene Berichterstattung aus
einem vielseitigen Land. Was einzig Hoff-
nung macht: Die Verbindungen zwischen den
gesellschaftlichen Kraften (Gewerkschaft,
Wirtschaft, Kirchen, Wohlfahrtsverbanden)
sind erfreulich stark.

POLITIK < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

das Pendant auf US-Seite derzeit ausgepragt
passiv.

Ubereinstimmend sprachen sich die Disku-
tanten daflr aus, dass die Initiative fir Ver-
handlungen Uber zukunftsfahige transatlan-
tische Wirtschaftsbeziehungen von der EU
ausgehen misse. — Thomas H. A. Schneider

Jetzt, wo sich bestatigt, dass sich sudlich
der Alpen so schnell keine Regierung tradi-
tioneller Vorstellungen bildet, beginnt das
grofie Ratselraten. Die italienischen Mitglie-
der der europaischen Parteienfamilien EVP
und SPE haben ihre Ziele klar verfehlt, Grine
und Liberale spielen in Italien schon lange
keine Rolle mehr. Alle Passstraflen (ber die
Alpen in das Kernland Europas scheinen
verschittet. Fir die Europawahlen 2019 ver-
blasst der Traum grofler Parteienfamilien,
auch mit Hilfe italienischer Wahlerinnen
und Wahler Mehrheiten bilden zu kénnen. Es
dirfte sehr viele Spitzenkandidaten geben,
die einen Anspruch auf den Kommissions-
prasidenten haben. Aber anders als zuvor
Martin Schulz kann der EU-Parlamentsprasi-
dent Antonio Tajani in Briissel bleiben.

Es racht sich fur Berlin, dass man sich lange
Zeit nicht fir die Probleme Italiens interes-
sierte, weder bei der Flichtlingskrise noch
bei der organisierten Kriminalitat und auch
nicht bei der Finanzkrise. Deutsche und
europaische Verantwortung fur eines der
wichtigsten europaischen Lander? Auf nied-
rigem Niveau!

Che fare? Arroganz ware katastrophal und Pa-
nik ware schlecht, denn das hilfe den Popu-
listen in Italien und auch in Europa. Die neue
Bundesregierung muss rasch Tunnel durch
die Alpen bauen und nicht nur auf alte Passe
setzen. Die neuen Ministerien missen ihre
europapolitische Italienpolitik und -diploma-
tie endlich abstimmen. Eine moderne deut-
sche Public Diplomacy braucht Verbiindete
auch aufierhalb der ohnehin geschwachten
Parteienfamilien. Und alle missen positiv in
Italien investieren, durch gesellschaftlichen,
wissenschaftlichen und wirtschaftlichen
Austausch, unterstitzt durch einen intelli-
genten EU-Haushalt, der dem Nettozahler
Italien wieder auf die Beine hilft. — mi
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VGF — D&O0-VERSICHERUNG

KENNEN SIE IHRE D&O0-VERSICHERUNG?

HAFTUNG VON VORSTANDEN UND GESCHAFTSFUHRERN

von Dr. Heike Kroll, Fachanwaltin fiir Arbeitsrecht

Wer arbeitet, macht bekanntlich Fehler. Das
liegtin der Natur der Sache und ist durchaus
verstandlich. Fraglich und fiir den Einzelnen
von mafigebender Bedeutung ist, wer fir ei-
nen Fehler und den damit einhergehenden
Schaden aufzukommen hat.

Fur Arbeitnehmer gibt es Haftungserleich-
terungen: Bei leichter Fahrlassigkeit haften
Arbeitnehmer gar nicht. Bei mittlerer Fahr-
lassigkeit erfolgt eine Quotelung, wobei auch
das Einkommen eines Mitarbeiters eine Rolle
spielt, und erst bei Vorsatz und grober Fahr-
lassigkeit tragt der Arbeitnehmer im Regelfall
die volle Verantwortung. Unter den Arbeitneh-
merbegriff fallen alle Mitarbeiter —somitauch
Prokuristen und andere Leitende Angestellte.

Organe der Gesellschaft sind keine
Arbeitnehmer

Anders verhalt es sich bei den Organen der
Gesellschaft wie den Vorstanden und Ge-
schaftsfihrern. Diese sind keine Arbeitneh-
mer. Es gelten daher weder die fir Arbeitneh-
mer von der Rechtsprechung entwickelten
Haftungserleichterungen noch andere Arbeit-
nehmerschutzvorschriften. Vorstande und
Geschéaftsfuhrer haften bereits fur leichte
Fahrlassigkeit voll mit ihnrem Privatvermogen.

Das GmbH-Gesetz (GmbHG) spricht von der
,Sorgfaltdesordentlichen Geschaftsmanns®,
vgl. § 64 Absatz 2 Satz 2 GmbHG, das Aktien-
gesetz (AktG) in § 93 Abs. 1 von der ,Sorg-
falt eines ordentlichen und gewissenhaften
Geschaftsleiters®. Kurz zusammengefasst
bedeutet dies, dass der Geschaftsfihrer/
Vorstand zur ordentlichen, gewissenhaften
und fachlich einwandfreien Leitung des Un-
ternehmens verpflichtet ist. Das Unterneh-
men ist dabei nach gesicherten und prak-
tisch bewahrten betriebswirtschaftlichen
Erkenntnissen und unter Beachtung aller
maflgeblichen Rechtsvorschriften zu leiten.

Grundsatzlich hat der Geschéaftsflhrer zwei
Méglichkeiten, sein personliches Haftungs-
risiko zu reduzieren. Zum einen kann anstel-
lungsvertraglich vereinbart werden, dass der
Geschéftsfuhrer ,nur fir Vorsatz und grobe
Fahrlassigkeit haftet”. Bis vor etwa 15 Jahren
war das die Ubliche Art und Weise, sich vor
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personlicher Inanspruchnahme zu schiitzen.
Seitdem sich D&O0-Versicherungen auf dem
deutschen Markt etabliert haben, gehen Un-
ternehmen dazu Uber, den Versicherungsweg
zu wahlen. Aus Sicht des Unternehmens hat
das den klaren Vorteil, dass es seinen Scha-
den ersetzt erhalt — wenn nicht vom Organ,
dann zumindest von der D&O0-Versicherung.
Daher haben mittlerweile etliche Unterneh-
men eine D&O0-Versicherung abgeschlossen,
deren personlicher Anwendungsbereich nicht
nur die Organe selber, sondern nicht selten
auch weitere Fihrungsebenen umfasst. Das
Bestehen einer Versicherung mag auf der ei-
nen Seite beruhigend sein, auf der anderen
Seite kann es im Einzelfall wertlos sein, wenn
es an einer ausreichenden vertraglichen Re-
gelung im Geschaftsfuhreranstellungsver-
trag fehlt. Optimal sollten sich Geschaftsfih-
rer und Vorstande daher bei Abschluss oder
Verlangerung des Anstellungsvertrages min-
destens zusichern lassen,

—dass sie einen vertraglichen Anspruch ha-
ben, dass eine D&0-Versicherung in einer
betragmaflig bestimmten oder anhand
definierter Parameter bestimmbaren Min-
desthohe besteht,

—dass die Versicherung auch im Falle eines
Ausscheidens zu unverdnderten Bedin-
gungen fir die Dauer der Verjahrungsfrist
fir Anspriiche aus Pflichtversicherungen
aufrechterhalten wird,

—dass bei Minderung der Deckungssumme
durch Inanspruchnahme weiterer Versi-
cherter diese Deckungssumme wieder
aufgefillt wird

—und ihnen die Versicherungspolice in Ko-
pie ausgehandigt wird und sie zudem Uber
etwaige Anderungen und Ergdnzungen
dieser Police unverziglich — auch nach
dem Ausscheiden fiir die Dauer der Verjah-
rungsfrist —informiert werden.

Folgendes sollte man bei der Unternehmens-
D&O0-Versicherung immer im Hinterkopf be-
halten:

Grundsatzlich gilt das so genannte claims-
made-Prinzip: Das bedeutet, dass fir alle in
einer Versicherungsperiode erhobenen Er-
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Man sollte Giber den (zusétzlichen] Abschluss einer
persdénlichen D&0-Versicherung nachdenken
satzforderungen die flir diese Periode verein-
barte Versicherungssumme nur einmal zur
Verfigung steht. Nicht in Anspruch genom-
mene Deckungssummen aus den Vorjahren
werden nicht gutgeschrieben — selbst dann
nicht, wenn die schadenstiftende Handlung
in jener Zeit stattgefunden hat. So kann eine
ansich der Hohe nach respektable Deckungs-
summe beim Zusammentreffen mehrerer
Grofiforderungen, die auch aus langer zu-
rickliegenden Verletzungshandlungen resul-
tieren mogen, schnell erschopft sein.

Je groBer der Personenkreis, umso mehr
relativiert sich die Deckungssumme

Der persénliche Anwendungsbereich von
Unternehmens-D&0-Versicherungen umfasst
im Regelfall einen sehr grofien Personenkreis:
Die Versicherung gilt fir alle gegenwértigen
und friiheren Mitglieder von Vorstand und Auf-
sichtsratund Uberwiegend auch fiirweitere lei-
tende Angestellte. In Konzernen gibt es haufig
Konzernpolicen, die zudem die Organmitglie-
der von Tochtergesellschaften sowie gegebe-
nenfalls dortige leitende Mitarbeiter einschlie-
B3en. Je grofler der Personenkreis, umso mehr
relativiert sich die Deckungssumme. Durch
die Anspruchsabwehr jedes Einzelnen kénnen
ganz erhebliche Anwaltskosten auflaufen, die
ebenfalls zulasten der zur Verfligung stehen-
den Versicherungsdeckung gehen.

Nicht selten fehlt es an einem nicht ausrei-
chenden Nachhaftungszeitraum: D&0-Versi-
cherungen haben regelmaBig eine Laufzeit
von einem Jahr (Versicherungsperiode) und
verlangern sich automatisch um ein weiteres
Jahr, wenn nicht eine Kiindigung erfolgt oder
ein automatischer Beendigungsgrund einge-
treten ist. Von den Versicherern angebotene
Nachhaftungsfristen betragen haufig (nur) bis
zu drei Jahre. Damit bleiben sie hinter den Ver-
jahrungsfristen fiir Pflichtverletzungen von
Organmitgliedern (zehn Jahre bei bérsenno-



tierten Unternehmen und Banken § 93 Abs. 6
AktG und § 52a KWG, sonst finf Jahre] zuriick.

Auch die unterschiedliche Interessen-
lage von Unternehmen und Organen ist
ein Risiko

Nimmt der Aufsichtsrat ein oder mehrere
Vorstandsmitglieder auf Schadensersatz in
Anspruch, kdnnen die Kosten der Abwehr die-
ser Inanspruchnahme die Deckungssumme
der D&O0-Versicherung deutlich reduzieren,
sodass den Mitgliedern des Aufsichtsrats,
sollten Vorstandsmitglieder ihnen wiederum
den Streit verklinden, unter Umstanden kei-
ne ausreichende Deckung zur Finanzierung
ihrer eigenen Anspruchsabwehr zur Verfi-
gung steht.

Ebenso befremdlich und im Grunde paradox
ist, dass Unternehmen mit der Zahlung der
Versicherungspramie auch die Abwehr ihrer
Anspriiche durch die in Anspruch genomme-
nen Organmitglieder finanzieren. Die von der
Versicherung so erstatteten Abwehrkosten
schmalern damit die zum Ersatz des Scha-
dens des Unternehmens zur Verfligung ste-
hende Deckungssumme. Gelegentlich sehen
D&0-Versicherungsbedingungen sogar vor,
dass das Unternehmen als Versicherungs-
nehmer einem Deckungsverlangen durch das
Organ zustimmen muss.

Alle diese Punkte zeigen auf, dass eine Absi-
cherung durch eine Unternehmens-D&0-Ver-
sicherung triigerisch sein kann. Daher sollte
man zumindest tber den (zusétzlichen) Ab-

VGF — THEMA GESUNDHEIT AM ARBEITSPLATZ

GESUNDHEIT — UNSER WERTVOLLSTES GUT
KRANK ZUR ARBEIT — SINN ODER UNSINN?

Am 28. April ist der Tag fir Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz. Er wurde 1984 von der internationalen
Arbeiterorganisation (ILO] ins Leben gerufen und findet seitdem jdhrlich Ende April statt. Ziel des ,Aktions-
tages fir die Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz“ist die Schaffung von sichereren, gesiinderen und
menschenwirdigeren Arbeitsbedingungen weltweit. Perspektiven sprach mit Dr. Heike Kroll, Geschdftsfiih-
rerin des Verbandes DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK, (iber die Bedeutung dieses Tages in und fiir Deutschland.

DFK: Beim Tag fiir Sicherheit und Gesund-
heit am Arbeitsplatz denkt man doch
zunidchst an die zum Teil menschenun-
wiirdigen Arbeitsbedingungen in anderen
Landern. Spielt das Thema in einem Land
wie Deutschland, in dem Arbeitssicherheit
grof} geschrieben wird, es ein Arbeitszeitge-
setz und eine weitere Reihe von Arbeitneh-
merschutzvorschriften gibt, iberhaupt eine
Rolle?

Kroll: In der Tat kdnnte man annehmen, dass
sich Deutschland nicht unbedingt angespro-
chen fihlen muss. Das ware jedoch zu kurz
gedacht. In vielen Branchen ist es gangige
Praxis, Produktionsstandorte in Schwellen-
lander zu verlagern oder ganz aufzulésen
und Auftrdge an Subunternehmer zu verge-
ben. Deutsche Unternehmen tragen die Ver-
antwortung dafir, dass bei der Herstellung
ihrer Produkte — egal wo und durch wen —
bestimmte Sicherheitsbestimmungen ein-
gehalten werden und auf die Gesundheit der
Beschéftigten geachtet wird.

Unabhangig davon ist das Thema auch fur
die Arbeitsplatzsituation in Deutschland

VGF < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

schluss einer personlichen D&0-Versiche-
rung einmal nachdenken.

Tipp: Sind Sie Mitglied des Verbandes? Dann
lassen Sie Ihren Geschaftsfiihrer- bzw. Vor-
standsvertrag kostenfrei durch die versier-
ten Anwailte des Verbandes priifen.
)
Mitglieder des DFK haben die Maglich-
keit, Uber unseren Kooperationspartner
Helmig&Partner neben einer so genann-
ten Anstellungsvertragsversicherung auch
eine personliche D&0-Versicherung abzu-
schliefien. Bitte wenden Sie sich bei Inte-
resse per E-Mail an den Verband (goetz@
die-fuehrungskraefte.de), Stichwort: D&O-
Versicherung. Ihnen werden dann weitere

Informationen zugeschickt. —

—

Krank zur Arbeit — Verteilung in Prozent (gesamt und nach Wochen gruppiert)

Nein, nie krank zur Arbeit gegangen

Ja, krank zur Arbeit gegangen

Ja, weniger als 1 Woche krank zur Arbeit
Ja, 1 bisunter 2 Wochen krank zur Arbeit
Ja, 2 bis unter 3 Wochen krank zur Arbeit

Ja, 3Wochen und mehr krank zur Arbeit

32

68

von Bedeutung. Sicherheitsrichtlinien sind
neueren Standards anzupassen, die Verbes-
serung von unternehmensinternen Kommu-
nikationsstrukturen und die Schaffung eines
angenehmen Arbeitsklimas sind seit Jahren
erklarte Ziele des Aktionstages.

Gibt es bestimmte Themen aus der Mitglied-
schaft, an die Sie spontan beim Stichwort
»Sicherheit und Gesundheit am Arbeits-
platz“ denken miissen?

Neben den psychischen Erkrankungen wie
Burn-out, die gerade bei Fihrungskraften
eine grofiere Rolle spielen, als man vielleicht
meint, ist ein aktuelles Thema bei Fach- und
Flhrungskraften sicherlich die Unsitte des
Prasentismus.

Prasentismus?

Der Begriff Prasentismus kommt von Pra-
senz = Anwesenheit. Mit Prasentismus be-
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zeichnen die Arbeitspsychologen und -medi-
ziner das Verhalten von Arbeitnehmern, die
trotz Krankheit am Arbeitsplatz sind. Jeder
kennt vielleicht den einen oder anderen Kol-
legen, der sich in den letzten Wochen hus-
tend und schnupfend zur Arbeit geschleppt
hat. Eine Krankheit sollte man jedoch zu
Hause auskurieren und nicht im Bdro.

Dass es der Gesundheit des Betreffenden
nicht forderlich ist, wenn er trotz Krankheit
zur Arbeit geht, leuchtet unmittelbar ein.
Aber der Arbeitgeber diirfte sich doch zu-
mindest hinter vorgehaltener Hand freuen,
dass der Mitarbeiter kommt und die Arbeit
erledigt wird.

Vielen ist das nicht bewusst, aber die Nach-
teile eines solchen Verhaltens Gberwiegen
die Vorteile deutlich. Zum einen besteht das
Risiko, dass man Kollegen ansteckt, und
zum anderen dauert es einfach langer, bis
man wieder ganz fitist. Schlecht auskurierte
Krankheiten werden nicht selten tGber Wo-
chenund Monate ein standiger Begleiter.

Werkrank ist, arbeitet zudem schlechter und
mit einer wesentlich hdheren Fehlerquote.
Auch das Risiko von Arbeitsunfallen steigt.
Im Grunde stellen daher kranke Mitarbeiter
am Arbeitsplatz ein nicht zu unterschatzen-
des Kostenrisiko dar. Studien zufolge sollen
die durch Prasentismus verursachten Kos-
ten mindestens doppelt so hoch sein wie
die durch die Fehltage auflaufenden Kosten.
Kranke gehdren daher zu Hause ins Bett.

Man hat manchmal den Eindruck, dass gera-
de Menschen in leitender Position das nicht
einsehen und sich krank zur Arbeit schleppen.

Gerade das ist ein grofler Fehler — nicht nur
wegen der eigenen Gesundheit. Man sollte
nicht vergessen, dass man als Vorgesetzter
Vorbild fur seine Mitarbeiter ist. Wie will man
den Mitarbeitern glaubhaft vermitteln, dass
Kranke zu Hause bleiben sollten, man selber
krank bei der Arbeit erscheint?

Zudem ist die Anwesenheitim Biro auch vdllig
unndtig. Im Regelfall ist man als Fihrungs-
kraft technisch so gut ausgestattet, dass
man vieles auch von zu Hause erledigen kann,
wenn man es einfach nicht lassen kann.

Stichwort Homeoffice. Was halten Sie von
der Idee, dass man Mitarbeiter mit anste-
ckenden Krankheiten einfach von zu Hause
arbeiten lésst, da sie ja nur zu krank sind,
um ins Biro zu gehen, aber ansonsten ar-
beiten kdnnten.

Ja, das war so eine Diskussion, die aufgrund
der Grippewelle Anfang dieses Jahres in der
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Nein, nie krank zur Arbeit gegangen
mJa, 1 Woche und mehr krank zur Arbeit

Sich sehr haufig/oft Sorgen machen, den
Arbeitsplatz zu verlieren

Sich nur selten oder nie Sorgen machen, den
Arbeitsplatz zu verlieren

Krank zur Arbeit — Zusammenhang mit der Sorge um den Arbeitsplatz (in Prozent)

Ja, weniger als 1 Woche krank zur Arbeit

16
20

64

35
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45

Schweiz hochkam. Man wollte bei der Ar-
beitsunfahigkeit quasi differenzieren: ganz
krank, also zu krank, um Uberhaupt zu ar-
beiten, bzw. nur zu krank, ums ins Blro zu
gehen (zum Beispiel weil die Krankheit an-
steckend ist]. Firr letztere Falle war ein redu-
ziertes Homeoffice angedacht.

Die Schweizer Gewerkschaften waren davon
wenig begeistert, was einen kaum verwun-
dern dirfte. Abgesehen von der Frage, ob
derArzt (berhauptin der Lage ist zu beurtei-
len, ob im konkreten Fall die Arbeit auch im
Homeoffice erledigt werden kann, werden
die Arbeitnehmer bei einer solchen Differen-
zierung erheblich unter Druck gesetzt und
kurieren sich unter Umstanden nicht mehr
ganz aus.

Aber so ein reduziertes Homeoffice kann doch
in manchen Féllen auch sinnvoll sein, oder?

Mitarbeiter, die unbedingt mochten, wird man
kaum davon abhalten kénnen, einen Teil ihrer
Arbeit trotz Krankheit von zu Hause zu erledi-
gen—inshesondere wenndie technischen Vo-
raussetzungen bereits gegeben sind. Jedoch
spielen hier der Freiwilligkeitsaspekt und das
Vertrauensverhaltnis zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer eine entscheidende Rolle —
jederdirekte oderindirekte Druck seitens des
Arbeitgebers ist streng untersagt.

Nicht selten wird man vom Arzt (iber meh-
rere Tage krankgeschrieben. Diirfte ich
eigentlich trotz laufender Arbeitsunféhig-
keitsbescheinigung wieder arbeiten, wenn
ich mich fit fihle?

Ja, natlrlich. Entgegen weitlaufig verbreite-
ter Ansicht stellt die Arbeitsunfahigkeitsbe-
scheinigung kein Arbeitsverbot dar, sondern
nur eine Prognose des Arztes Uber den zu
erwartenden Krankheitsverlauf. Versiche-
rungsrechtliche Bedenken bestehen eben-
falls nicht. Fir die Unfallversicherung ergibt
sich das aus §§ 2 Abs. 1 Nr. 1 sowie 8 Abs. 2

SGB Il und fir die Krankenversicherung aus
§5Abs. 1Nr. 1SGBV.

Manche Unternehmen loben Pramien aus
fiir besonders geringe Krankheitstage. Was
halten Sie davon?

So genannte Gesundheitspramien sind be-
denklich. Denn fir eine Erkrankung kann man
im Regelfall nichts. Mit der Gesundheitspra-
mie setzen Arbeitgeber meines Erachtens das
falsche Zeichen. Denn sie signalisieren da-
durch: Liebe Mitarbeiter, es ist wichtig, dass
ihranwesend seid, egal um welchen Preis.

Nichtsdestotrotz sind Gesundheitspramien
im Mittelstand gar nicht so selten. Mit Be-
ginn des Jahres 2017 hatte z. B. auch Daim-
ler eine solche Regelung eingeflihrt: Wer nie
krank ist, bekommt 50 Euro pro Quartal, das
er durchhalt. Insgesamt waren damit 200
Euro im Jahr zu verdienen.

Wenn man bedenkt, dass man als Fiihrungs-
kraft auch eine Verantwortung fir die Ge-
sundheit der Mitarbeiter tragt, gehéren sol-
che Regelungen eigentlich abgeschafft.

Wenn Gesundheitspramien das falsche Mit-
tel sind, was konnte man stattdessen tun,
um den Krankenstand méglichst niedrig zu
halten?

Statistiken belegen, dass der Krankenstand
umso niedriger ist, je besser das Arbeitsklima
ist. Die effektivste Mafinahme dirfte daher
sein, ein respektvolles und wirdevolles Mit-
einander zu schaffen und insbesondere den
Aspekt der Menschlichkeit nicht zu vernach-
lassigen. Ein zufriedenes und gutes Team un-
terstitzt sich gegenseitig und tragt selber mit
Begeisterung Verantwortung fiir die Aufgaben.
Eine gute Flhrungskraft sollte daher Feuer in
den Menschen (fir die Sache) entfachen und
nicht Feuer unter den Menschen, indem z. B.
nichts gegen Mobbing und derartige Unarten
am Arbeitsplatz unternommen wird. —
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KOOPERATIONSPARTNER IFKOM — INGENIEURE FUR KOMMUNIKATION

IFKOM BEGRUSSEN KOALITIONSPLAN ZUR DIGITALISIERUNG

Der Kooperationspartner des DFK, der Ver-
band der Ingenieure fir Kommunikation (If-
Kom e. V.), hilt die Vereinbarungen aus den
Koalitionsverhandlungen zur Digitalisierung
fir einen Schritt in die richtige Richtung.
»Auch wenn der grofle Wurf ausgeblieben ist,
lassen die jetzt verdffentlichten Ergebnisse
doch den Schluss zu, dass die politisch Ver-
antwortlichen die Bedeutung der Digitalisie-
rung firunsere Gesellschaft erkannt haben®,
betont der fKom-Bundesvorstand.

Bereits die letzte Regierung hatte mit der Di-
gitalen Agenda erstmals einen umfassenden
Plan erstellt, um den digitalen Fortschritt zu
gestalten, wenn auch die Ergebnisse nicht
in jeder Hinsicht zufriedenstellen. Das Ver-
saumte gilt es nun schnellstens nachzuho-
len und zusatzlich das Tempo fiir die weitere
Entwicklung zu steigern!

Damit dieser Plan tGberhaupt greifen kann, ist
der flichendeckende Breitbandausbau voran-
zutreiben. Die IfKom begriifien daher das Ziel
eines Gigabitausbaus bis zum Jahr 2025. Auch
die zunehmende Fokussierung auf das Medi-
um Glasfaseristaus technischerSichtderrich-
tige Weg. Viele Biirger und auch Unternehmen
dirften allerdings bisher zufrieden gewesen
sein, Uberhaupt einen Breitbandanschluss mit
50 Megabit pro Sekunde erhalten zu haben,
auch wenn dieser nur mit einer kupferbasier-
ten Technologie wie Vectoring moglich ist.

Mit derzeit etwa 80 % Abdeckung der Haus-
halte mit mindestens 50 Megabit pro Se-
kunde ist eine Flachendeckung noch nicht
erreicht. Umso wichtiger ist es, weitere For-
dermafinahmen fiir eine kiinftige flaichende-

ckende Gigabit-Breitbandversorgung auch in
unwirtschaftlich auszubauenden Gebieten
einzusetzen. Aus gesamtwirtschaftlicher
Sicht muss dieses Thema Prioritat erhalten!
Die Finanzierung muss auch unabhangig
von den Einnahmen aus der Mobilfunk-Fre-
quenzversteigerung sichergestellt werden.
Aus Sicht der IfKom ist es konsequent, einen
Rechtsanspruch auf einen schnellen Inter-
netanschluss einzufihren. Das Zieldatum
2025 fur einen solchen Rechtsanspruch ist
zwar weniger ambitioniert, weil aber dieses
Zieldatum mit dem formulierten Gigabit-Ziel
Ubereinstimmt, ist zu winschen, dass der
Rechtsanspruch den wachsenden Bedurf-
nissen nach Bandbreite Rechnung tragt.

Die IfKom begriifien ebenso die besseren
Méglichkeiten der Bildungsférderung im di-
gitalen Bereich. Der Zusammenarbeit zwi-
schen Bund und Landern stand bisher das
Kooperationsverbot des Grundgesetzes in
weiten Teilen entgegen. Die bereits im Digi-
talpakt des Bundesbildungsministeriums
vorgesehenen Mittel miissen nun endlich in
den Schulen ankommen.

Ein grofles Handlungsfeld ist die Digitalisie-
rung der Verwaltung und die Online-Beantra-
gung von Verwaltungsdienstleistungen. Die
IfKom erwarten hier deutlich mehr Engage-
ment. Bund, Lander, Landkreise und Kommu-
nen haben hier Gber lange Jahre teilweise vél-
ligunkoordiniert fir die gleichen Vorgange und
Fachverfahren unterschiedliche Losungen
eingeflihrt. Das Ziel, bis 2022 den Biirgern zu
ermdglichen, alle dafiir geeigneten Verwal-
tungsdienstleistungen auch online ausfihren
zu konnen, greift zu kurz. Denn die wenigen

Ingenieure fur
Kommunikcrtion

IfKom

Dienstleistungen, die moglich und geeignet
sind, kénnen die Burger bereits heute online
ausfuhren. Der eGovernment MONITOR 2017
der Initiative D21 stellt fest: ,Nur knapp die
Halfte der Nutzer in Deutschland ist mit den
vorhandenen digitalen Angeboten zufrieden.
Online-Angebote sind nicht bekannt, die An-
schaffung zusatzlicher Hardware ist notwen-
dig, haufigist eine vollstandige Abwicklungim
Internet nicht moglich.” In einer digitalisierten
Welt, in der sich vieles online erledigen lasst,
halt die deutsche Verwaltung nicht Schritt.
Die IfKom fordern: Das Angebot muss umfang-
reicher werden und Hemmnisse, wie z.B. die
Anschaffung von Kartenlesegeraten durch
die Biirger, miissen abgebaut werden. — mdii

—

Die Ingenieure fir Kommunikation e. V.
(IfKom) sind der Berufsverband von tech-
nischen Fach- und Fihrungskraften in
der Kommunikationswirtschaft und Ko-
operationspartner des DFK. Der Verband
vertritt die Interessen seiner Mitglieder
— Ingenieure und Ingenieurstudenten
sowie fordernde Mitglieder — gegentber
Wirtschaft, Politik und Offentlichkeit. Ge-
rade ITK-Ingenieure tragen eine hohe Ver-
antwortung fur die Gesellschaft, denn sie
bestimmen die Branche, die die gréfiten
Veranderungsprozesse nach sich zieht.

BUCHTIPP

Bernhard von Mutius

wewee Gabal, 2017

gﬁg 232 Seiten, Hardcover
LIEE ISBN 978-3869367903
= 2590€

Dauerthema Disruption. Umbrtiche, Briiche,
nicht lineare Entwicklungen. Die Digitalisie-
rung macht sie moglich. Ganze Geschafts-
felderverandernsich. Firmenverschwinden

Disruptive Thinking: Das Denken, das der Zukunft gewachsen ist

oder verlieren an Marktmacht (Polaroid).
Diese Entwicklung, so sagt der Autor, wird
anhalten. Und wir missen uns darauf ein-
stellen. Auch mit unserem Denken. Und er
glaubt, dass man sich nicht firchten, son-
dern im Denken vorbereiten muss. Damit
man nicht nur eine neue Anpassungsfahig-
keit entwickelt, sondern auch wieder Ge-
staltungsfahigkeit gewinnt.

Dem Thema angemessen, fordert und for-
dert das Buch zugleich, ist leicht lesbar
und Uberrascht mit ganzseitigen Grafiken.
Mutius nimmt die Leser mit auf eine Reise,
die Uber die Frage der technischen Veran-
derung weit hinausgeht und auch die sozi-
ale und kulturelle Ebene erreicht. Wer mehr
Uber das Thema wissen will, sollte dieses
Buch lesen. — rk
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SCHWERPUNKT FRAUEN IN FUHRUNG

WESHALB SICH GLEICHSTELLUNG FUR UNTERNEHMEN

LOHNT

von HENRIKE VON PLATEN

Die Arbeitswelt ist im Wandel begriffen. Doch wéhrend sich die Arbeitsbedingungen, die Technik und die
Formen des Zusammenarbeitens in den letzten hundert Jahren enorm veréndert haben, haben sich zwei
Dinge kaum verdndert — die ungerechte Bezahlung und der Mangel an Fiihrungsfrauen.

Henrike von Platen

Frauen verdienen signifikant weniger als
Manner. Noch immer klafft die Lohnlicke
Uberall auf der Welt, in Deutschland sind es
aktuell 21% Gehaltsunterschied zwischen
Mannern und Frauen.

Und im Top-Management sind Frauen noch
immer die Ausnahme. Auch wenn seit Einflih-
rung der Quote 2015 langsam, aber sicher
mehr Frauen in Aufsichtsraten zu finden
sind, ist noch viel Luft nach oben: In den Vor-
standen der deutschen Dax-Unternehmen
liegt der Frauenanteil bei 6 %.

Beides, die ungerechte Bezahlung wie auch
der Mangel an Fihrungsfrauen, hangt eng
miteinander zusammen: Dass es in Deutsch-
land noch immer so wenig Frauen in Fiihrung
gibt, liegt unter anderem daran, dass sie
schlechter fir ihre Arbeit bezahlt werden als
Manner. Und dass Frauen schlechter bezahlt
werden, liegt umgekehrt unter anderem dar-
an, dass sich so selten Frauen in Fihrungs-
positionen finden.

Ein fataler Teufelskreis aus Geld und
Macht

Daneben gibt es zahlreiche andere Ursa-
chen fir die Lohnlicke: Frauen arbeiten
oft in weniger gut bezahlten Berufen, dafir

30

aber Uberdurchschnittlich oft in Teilzeit. Sie
werden weniger oft befordert, Gbernehmen
seltener Verantwortung und verhandeln
anders als ihre mannlichen Kollegen. Hinzu
kommt: Manner bewerben sich auf Stellen-
ausschreibungen, wenn sie 60 % bis 80 % der
geforderten Qualifikationen erfiillen, Frauen,
wenn sie sich zu 120 % wiederfinden. Manner
werden eher nach Potenzial, Frauen nach er-
brachter Leistung bezahlt.

Die Griinde fur die Lohnungerechtigkeit sind
also komplex. Nicht selten bekommen Frau-
en dann auch noch zu héren, dass sie es ja
gar nicht anders wollten und selbst schuld
an der Misere waren. Sie kénnten eben nicht
verhandeln, wird ihnen dann nachgesagt.
Dabei verhandeln Frauen nicht schlechter,
sondern anders als Manner: Ihre Forderun-
gen werden anders bewertet. Eine Frau gilt
nicht als durchsetzungsstark, sondern als
zickig. Ein Mann, der Erfolg hat, wird bewun-
dert, eine erfolgreiche Frau gilt als suspekt,
ja ist uns unsympathisch. Fakt ist: Frauen
fragen genauso oft nach einer Gehalts-
erhdhung wie Manner — nur bekommen sie
sie seltener. Natlrlich schadet es nicht,
sich gute Verhandlungstechniken anzueig-
nen, wie Frauen gern zur Ursachenbehe-
bung geraten wird. Aber keine Frau — ganz
gleich wie grof3 ihre Ambitionen, ihr Kénnen
oder ihr Talent sind — wird das Problem im
Alleingang aus der Welt schaffen kénnen.
Um dem Schubladendenken ein Ende zu
setzen, sind nicht die Frauen, sondern die
Unternehmen gefragt: Fihrungskrafte und
Personalabteilungen brauchen Schulungen,
um sich des eigenen Gender Bias bewusst
zu werden und zu lernen, sich bei ihren Ent-
scheidungen nicht von unbewussten Vorur-
teilen leiten zu lassen.

Am Ende geht es nur ums Geld

Doch die jahrhundertealten Rollenzuwei-
sungen halten sich noch aus einem anderen
Grund so hartnackig: Am Ende geht es immer

nur ums Geld. Die wichtigste Stellschraube,
die wir auf dem Weg zur Gleichstellung ha-
ben, ist die Bezahlung.

Der typische Berufslebensverlauf von Man-
nern und Frauen ist keineswegs das Resul-
tat individueller Entscheidungen, sondern
strukturell bedingt: Paare entscheiden sel-
ten nach Neigung, sondern folgen bei der
Aufteilung von Erwerbstatigkeit und Care-
Arbeit der skonomischen Vernunft: Wer weni-
ger verdient, bleibt zu Hause, etwa wenn das
erste Kind kommt oder Angehdrige Pflege
brauchen. Ein fataler Teufelskreis aus Geld
und Macht: Denn wer zu Hause bleibt, ver-
dient auch weniger.

Tabuthema Geld

Zugleich spricht man in Deutschland nicht
gern Uber Geld, nicht einmal im Privaten:
Fast scheint es, als sei die Gehaltshohe ein
grofleres Tabu als die sexuelle Orientierung.
Nach einer Forsa-Umfrage wissen 41% der
Deutschen noch nicht einmal, was ihr Part-
ner oderihre Partnerin verdient.

Die Skepsis gegentiber Transparenz ist auch
in der Wirtschaft weit verbreitet. Dabei gibt
es —in der Wirtschaft wie im Privaten — vie-
le gute Grinde flr transparente Einkom-
mensstrukturen. Zuallererst einmal sorgt
Transparenz fiir Augenhohe, ob privat oder
im Arbeitsleben. Und wer weif3, was ande-
re verdienen, kann auch beurteilen, ob es
Anlass zu einer Nachverhandlung gibt oder
allen Grund, zufrieden zu sein. Mit allen Kon-
sequenzen fir die Arbeitsatmosphare, die
Zufriedenheit der Mitarbeitenden und das
Unternehmensimage.

Transparenz sorgt fir
Wirtschaftswachstum

Transparenz ist der erste und wichtigste
SchrittaufdemWegzufairerBezahlung —und
sie rechnet sich. Denn transparente Entgelt-



strukturen konnen viel zur Entgeltgleichheit
beitragen und einen Domino-Effekt auslé-
sen, der allen zugutekdme: Gerechte Bezah-
lung wiirde flr eine grofiere Partizipation von
Frauen am Arbeitsmarkt sorgen, was wieder-
um die gesamte Wirtschaftankurbeln wiirde:
Wenn es gelingt, in den nachsten 13 Jahren
ebenso viele Frauen wie Manner am Arbeits-
markt zu beteiligen, wiirde das Wirtschafts-
wachstum der OECD-Lander bis 2030 um
12% steigen. Auch auf das Bruttosozialpro-
dukt wirken sich gerechte Gehalter positiv
aus: Jeder Prozentpunkt, den Frauen weni-
ger verdienen als Manner, schlagt sich mit
minus 0,1 Prozentpunkten im Europaischen
Bruttosozialprodukt nieder. Das Bruttosozi-
alprodukt in Europa kann also um 0,1% pro
Prozentpunkt wachsen, den sich der Gender
Pay Gap schliefit. Sollte es gelingen, die
Lohnllcke in Europa zu schliefien, wiirde das
gut 1,6% Wirtschaftswachstum bedeuten.
Global gesehen, hat das McKinsey Global
Institute errechnet, wirde die Gleichstellung
von Frauen auf dem Arbeitsmarkt fiir einen
Anstieg der Weltwirtschaft um 28 Billionen
Dollar sorgen.

Politik auf Transparenzkurs

Schon heute sorgen — trotz aller Vorbehal-
te aus Wirtschaft und Gesellschaft — eini-
ge Lander gesetzlich fir Transparenz. In
Schweden lassen sich Einkommen schon
seit Langerem vergleichen: Alle Steuerer-
klarungen sind fir alle anderen einsehbar —
was interessanterweise wenig genutzt wird.
In Island, Grof3britannien und Deutschland
wurden Transparenzgesetze verabschiedet:
Britische Unternehmen missen ihre Ein-
kommensstrukturen bis zum Friihjahr 2018
prifen und verdffentlichen. Island strebt bis
2020 Equal Pay an und bestraft Lohnunge-
rechtigkeit. Und in Deutschland gilt seit letz-
tem Sommer das Entgelttransparenzgesetz,
das seit Anfang 2018 fir Beschéftigte in
Betrieben mit mehr als 200 Mitarbeitenden
einen Auskunftsanspruch vorsieht.

Der politische Kurs ist also klar. Entgelttrans-
parenz ist aber nicht nur eine Frage der ge-
setzlichen Rahmenbedingungen, sondern
auch eine Frage der Gesprachskultur: So ist
esinden USAvollkommen selbstverstandlich,
Uber Gehalter zu sprechen. Das erleichtert die
realistische Einschatzung der Verdienstmog-
lichkeiten erheblich, so wissen Berufsein-
steigende sehr viel besser, mit welchem Ein-
stiegsgehalt zu rechnen ist, und missen sehr
viel seltener nach oben oder unten korrigiert
werden, als dies hierzulande der Fall ist.

Keine Frage der Grofle, sondern der
Unternehmenskultur

Und dann gibt es tberall auf der Welt —auch
in Deutschland — Unternehmen, die Transpa-
renz unabhangig von gesetzlichen Regelun-
gen langst einsetzen und erproben.

Eines derprominentesten Beispiele fir konse-
quente Transparenz ist das deutsche Unter-
nehmen Einhorn Products, ein Hersteller ve-
ganer Kondome: Im Unternehmen wissen alle,
was die anderen verdienen, und es herrscht
Mitbestimmung bei der Gehaltshéhe —bislang
mit durchschlagendem Erfolg. Das ehemals
winzige Unternehmen schafft heute in einem
Monat, was es noch vor Kurzem in einem Jahr
erzielte: eine Million Euro Umsatz. Pro Monat.
Damit ist aus dem Unternehmen tatsachlich
ein Unicorn geworden: Ein Start-up mit einer
Marktbewertung von ber einer Milliarde Dollar.
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Transparenz und Fairplay sorgt fiir Wirtschafts-
wachstum

Aber nicht nur Unternehmen, die sich Nach-
haltigkeit explizit auf die Fahnen geschrieben
haben, auch mit ganz anderen Produkten oder
Dienstleistungen machen Firmen sehr gute
Erfahrungen mit Gehaltstransparenz: neben
Start-ups, Social Media Plattformen oder Agen-
turenauch Konzerne wie UOréal oder deutsche
Traditionsunternehmen wie die Messe Berlin,
wo neue, faire Verglitungssysteme eingefihrt
wurden —lange bevor das Entgelttransparenz-
gesetz verabschiedet wurde.

Und so gibt es mindestens ebenso viele Vor-
behalte gegeniber transparenten Gehalts-
strukturen wie gute Erfahrungen. Immer
flachendeckender setzt sich die Erkenntnis
durch: Transparenz ist nachhaltig, innovativ
und sorgt fur ein gutes Image. Themen wie
Gleichstellung, Vereinbarkeit und eine offe-
ne Unternehmenskultur stehen gerade bei
jingeren Arbeitssuchenden hoch im Kurs.
Die langfristige Folge einer nachhaltigen Ent-
geltstrategie sind qualifizierte, zufriedene,
loyale Mitarbeitende — in Zeiten drohenden
Fachkraftemangels Gold wert.

FUHRUNG UND MANAGEMENT < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

Digitalisierung als Komplizin fiir
Lohngerechtigkeit

Die Digitalisierung spielt den Unternehmen
dabei in die Hande: Die neuen technischen
Méglichkeiten machen sie zur perfekten
Komplizin flr Lohngerechtigkeit. 32-Stun-
den-Vollzeit, Lebensarbeitszeitkonten, flexi-
ble Arbeitszeiten, Fihrung in Teilzeit, Home-
Office-Losungen — das alles kann helfen, die
Lohnliicke zu schlie3en. Das alles ist in der
neuen Arbeitswelt méglich — und wird auch
dafiir sorgen, dass mehr Frauen in Fiihrung
zu finden sein werden.

Denn die neuen Moglichkeiten zum flexiblen
Arbeiten sind vor allem eins: eine Chance auf
Vereinbarkeit und selbstbestimmtes Arbei-
ten. Und zwar fir Frauen und Manner.

Mehr Frauen in Flihrung? Mehr Vater
in Elternzeit!

Um mehr Frauen in Fihrung zu sehen,
braucht es Chancengleichheit fir alle. Unter-
nehmen brauchen mehr Flexibilitat, um flr
mehr Transparenz und Lohngerechtigkeit zu
sorgen. Fuhrungskrafte und Personalabtei-
lungen brauchen Schulungen, um vorurteils-
frei zu flhren. Frauen brauchen mehr Vorbil-
derund bessere Unterstiitzung.

Das heifit auch: mehr Vater in Elternzeit oder
Flhrungspositionen in Teilzeit. Gemischte
Teams und Unternehmen, in denen Frauen
flhren, sind erwiesenermaflen wirtschaftlich
erfolgreicher. Und so setzt sich die Erkennt-
nis, dass klliger wirtschaftet, wer fair fihrt,
so langsam durch. Der Kurswechsel ist in
kleinen Betrieben, im Mittelstand wie in Kon-
zernen, ob mit oder ohne gesetzliche Vorga-
ben nicht nurméglich, sondern auch klug: Tim
Cook, der CEQ von Apple, hat die Zeichen der
Zeit langst erkannt und kennt die Ldsung fir
das Problem: ,Wir brauchen keine Frauenquo-
te, wir brauchen gleiche Bezahlung. ——

Kontakt: www.fpi-lab.org

Um Unternehmen und Organisationen bei
der praktischen Umsetzung von Lohnge-
rechtigkeit zu unterstiitzen, griindete die
Finanz- und Flhrungsexpertin Henrike
von Platen 2017 das Fair Pay Innovation
Lab: An der Schnittstelle zwischen Wirt-
schaft, Wissenschaft und Politik sorgt
das FPI fir Best Practice Austausch in
der Wirtschaft und gibt Impulse fiir den
Arbeitsmarkt der Zukunft.
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FUNF TIPPS FUR FRAUEN, DIE IN
EINE FUHRUNGSPOSITION MOCHTEN

von Prof. Dr. Angela Witt-Bartsch

In héheren Fihrungspositionen gibt es im-
mer noch zu wenige Frauen. Meistens wird
argumentiert, dass Frauen keine Chance
bekommen. Doch es gibt einen weiteren trif-
tigen Grund. Ein Fihrungsmann, der gerne
in solchen Positionen mehr Frauen hatte,
zuckt bei dieser Frage nur resignierend die
Schulter und sagt: ,Weil sich dafir nie eine
bei mir beworben hat.*

Diese Erfahrung teile ich. Frauen sind nach
wie vor oft viel zu zurickhaltend. Frauen,
traut euch! Gerade die, die gerne an sich
zweifeln, haben oft bereits alles, was es
braucht, um in Fihrung zu gehen.

Tipp 1: Wissen, was Sie konnen! -
Selbstbewusstsein ist ein Must-have

Kennen Sie das Kleinmacher- und Tiefstap-
lersyndrom? Leider haben das immer noch
viel zu viele Frauen und pflegen es auch noch
jeden Tag. Statt Anerkennung anzunehmen,
sich darliber zu freuen und dafiir einfach
,2danke” zu sagen, hért man eher Dinge wie
,das war doch selbstverstandlich®, ,das ist
doch nichts Besonderes®, ,das hatte jeder so
gemacht”. Das wirkt nicht nur sehr unsicher,
es spielt sogar die eigenen Qualitdten und
Leistungen enorm herunter. Kein Wunder,
wenn andere bei interessanten Aufgaben
und Positionen eher zum Zuge kommen.

BUCHTIPP

Was jede Fiihrungskraft braucht: Selbstbe-
wusstsein. Nehmen Sie sich grindlich, aber
fairunter die Lupe, damit Sie Ihre (Fihrungs-)
Kompetenzen auch wahrnehmen. Nur dann
kénnen Sie sich offensiv zeigen, damit auch
andere sie sehen, erleben und wiirdigen kon-
nen!

Tipp 2: Wissen, wo Sie hinwollen —
Karriere ist ein Tun-Wort

Ziele haben und diese auch konsequent
verfolgen ist meistens leichter gesagt als
getan. Doch ohne zu wissen, was und wo-
hin man selber will, werden sich bietende
Chancen einfach Ubersehen. Oder Frau
verlasst sich darauf, dass sie schon ,ent-
deckt“ wird. Die Chance, dass eine attrakti-
ve Fihrungsposition auf dem Silbertablett
serviert wird, ist dhnlich selten wie der
Sechserim Lotto.

Und selbst, wenn das passiert, kommen Sie,
wenn’s dumm lauft, auf eine Schiene, die |h-
nen gar nicht gefallt. Eine Flhrungsposition
kann ganz unterschiedlich aussehen: Die
einen streben nach Personalverantwortung
mit moglichst vielen Mitarbeitern, vielleicht
einem Auslandseinsatz. Die anderen win-
schen sich eine zentrale, strategische Stelle
mit viel Verantwortung, aber ohne direkte
Mitarbeiter.

Prof. Dr. Angela Witt-Bartsch

Aus diesem Grunde gilt auch hier: Selbst
ist die Frau! Uberlegen Sie sich, was Sie in
5, 10, 15 oder ... Jahren beruflich und pri-
vat erreicht haben wollen. Das ist Gibrigens
auch eine sehr schéne Mdéglichkeit, wenn
Sie an sich zweifeln oder nicht so ganz si-
cher sind, ob Ihnen eine héhere Fiihrungs-
aufgabe Uberhaupt zusagt. Denn mit der
Vorstellung ,in jeweils ein paar Jahren®
kénnen Sie sich ausprobieren und Schritt
fur Schritt hineinwachsen. So scharfen Sie
lhre Sinne, sich bietende Chancen zu erken-
nen und auch fir Ihr persénliches Weiter-
kommen zu nutzen.

Tipp 3: Wissen, was lhnen noch fehlt —
Selbsterkenntnis ist von Nutzen

Die gute Nachricht zuerst: Wenn Sie sich
sehr kritisch sehen und eher zweifeln, ob
Sie schon gut genug sind — oder generell
einer Flhrungsaufgabe gewachsen sind,
dann zeichnet Sie das zundchst einmal aus.
Denn gute Leute unterschatzen die Dinge

Klaus Schmidbauer, Oliver Jorzik

Talpa, 2017

620 Seiten, Hardcover
ISBN 978-3933689160
36€

Die steigende Bedeutung von Socal Media
hat auch den kommunikativen Laien deut-
lich gemacht, dass die Kommunikations-
aufgaben immer komplexer werden, neue
Disziplinen und Instrumente entstehen.
Zugleich steigt die Kommunikationsflut in
unserer Mediengesellschaft rasant an. Die

Wirksame Kommunikation — mit Konzept: Ein Handbuch fiir Praxis und Studium

Herausforderungen wachsen also. Vor die-
sem bewegten Hintergrund gewinnt das
Kommunikationskonzept an Tragweite, mit
dem strategische Kommunikationsplanung
moglich wird.

Das vorliegende Buch ist hierzu das erste
umfassende Handbuch im deutschen Buch-
handel. Auf mehr als 600 Seiten fihrt es
durch alle Phasen der Kommunikationskon-
zeption und zeigt die Methoden, Werkzeuge
und Regeln zeitgemafier Konzeptionsarbeit.

Damit wendet es sich nicht nur an Studie-
rende, sondern auch an Kommunikations-
profis. Letztere vor allem in kleinen Unter-
nehmen oder mit Gberschaubarem Budget
sollen so die Mdglichkeit bekommen, die
Konzeptionsmechanik einzusetzen. Auf
vielen Seiten bildet es Details der Thema-
tik ab und bietet im letzten Kapitel anhand
eines Fallbeispiels auch einen konkreten
Blick in die Praxis. Ein sehr gutes Nach-
schlagewerk, das sicher oft in die Hand
genommen wird. — rk
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LUSATZ-TIPP: GUTER RAT IST GOLDES WERT

Einen erfahrenen Sparringspartner zu ha-
ben, um sich zu verschiedenen Wegen aus-
zutauschen oder neue Perspektiven ken-
nenzulernen, hat viele Vorteile. Doch wie
finden Sie den fir Sie passenden?

1.Uber|egen Sie, zu welchem konkreten
Thema Sie einen Mentor/eine Mentorin
haben mdchten und welches konkrete
Ziel Sie mit dem Mentoring erreichen
wollen?

2.Machen Sie sich Gedanken dariber, was
lhren Mentor auszeichnen soll, damit er
Sie bei lhrem Thema am besten unter-
stitzen kann. Welches Wissen und wel-
che Erfahrungen sollte er mitbringen?
Sollerin der gleichen Branche oder sogar
im gleichen Unternehmen wie Sie arbei-
ten? Und, und, ...

Tatsache ist, dass nicht jeder Mentor Sie
beijedem Thema gleich gut unterstiitzen
kann.Umso wichtigerist es fiir Sie, genau
zu formulieren, was Sie mit dem Mento-
ring erreichen wollen und wen Sie zur Un-
terstitzung daflir brauchen.

3.Schauen Sie sich in |hrem beruflichen
oderauch privaten Umfeld um. Uberlegen
Sie, wer diese Voraussetzungen am bes-
ten erfllt, Sie in Ihrem Denken und Han-

nicht. Trotzdem gilt natirlich: Zweifler ha-
ben meistens einen sehr unausgewogenen
Blick. Und das liegt daran, dass sie nicht
konkret genug hinschauen. Darum: Ja, fir
jemanden, der weiterkommen will, ist es
wichtig, dass er sich selbst richtig beur-
teilt und dabei neben der Beantwortung
der Fragen ,Was kann ich?“ und ,Was will
ich?“ auch erkennt: ,Was kann/will ich
nicht?*

Die Mitglieder des Ver-
bandes DIE FUHRUNGS-
KRAFTE — DFK haben
die Méglichkeit, sich
als Mentee oder auch
als Mentor auf der DFK-
Mentoring-Plattform zu registrieren und
im geschiutzten Mitgliederbereich der
Website den fiir Sie passenden Mentor
oder Mentee zu finden. Hier finden Sie
weitere Informationen dazu: www.die-
fuehrungskraefte.de/services/mein-dfk/

deln herausfordert und so dazu beitragt,
dass Sie neue Sichtweisen bekommen
und Perspektiven entwickeln.

lhnen fallt niemand ein, der Sie unter-
stitzen kann. Dann nutzen Sie doch die
vielfaltigen Méglichkeiten von unterneh-
mensinternen bzw. -Ubergreifenden Men-
toring-Programmen oder Online-Plattfor-
men.

4.Uberlegen Sie sich, was Sie lhrem Men-
tor/lhrer Mentorin fir ihren freiwilligen
Zeitinvest und ihre Erfahrungs-Teilhabe
zurlickgeben kdnnen. Mentoring ist
schlie3lich keine Einbahnstrafle. Ihr Wis-
sen und lhre Erfahrungen sind sicherlich
auch fur lhren Mentor von Nutzen.

5.Werden Sie selbst aktiv. Sprechen Sie |h-
ren potenziellen Mentor an. Sie kénnen
dabei nur gewinnen.

BeiInteresse stimmen Sie Ihre Erwartun-
gen und Wiinsche an das Mentoring ab
und vereinbaren die nachsten Schritte.

Ein gutes Mentoring ist wie ein Projekt.
Gemeinsam vereinbarte Rahmenbedingun-
gen erleichtern die Zusammenarbeit zur
Erreichung eines Ziels in einem definierten
Zeitraum.

Aberdas bringt nur etwas, wenn Sie sich kon-
struktiv-kritisch mit sich befassen und sich
genau unter die Lupe nehmen. Bleiben Sie
also nicht zu sehr an der Oberflache. Wenn
Sie denken: ,Fir Mitarbeiterfiihrung bin ich
zu zurtickhaltend!”, dann schreiben Sie mal
auf, was Sie denken, was die Anforderungen
dafiir sind (SOLL) und wie Sie dabei abschnei-
den. Definieren Sie wirklich konkret, was ge-
meint ist, aber seien Sie ruhig subjektiv! Es
ist ja lhre Einschatzung der Lage! Vielleicht
denken Sie: Eine Flihrungskraft, muss

—durchgreifen kénnen.

—auch Unpopuldres zur Sprache bringen.

—auch mal jemanden kritisieren oder ab-
mahnen.

—mit der Faust auf den Tisch schlagen.

— Leute mitreifien und motivieren kénnen.

Machen Sie Ihre eigene Anforderungsliste,
dann kénnen Sie sie Gberprifen und sich re-
alistisch einschatzen. So kommen auch viel
konkretere Aspekte auf, an denen Sie arbei-
ten mochten.

FUHRUNG UND MANAGEMENT < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

Tipp 4: Wissen, wer Sie unterstiitzt —
Selbstmarketing fordert Sichtbarkeit

Unbedingtalles aus eigener Kraft erreichen zu
wollen, ist schwer und dauert manchmal lan-
ger. Einfacher ist es, wenn Frau fur Ihre Karri-
ere auch Unterstutzer, Helfer, Mentoren hat.

Mein Vater hat friiher zu mir gesagt: ,\Willst Du
nach oben kommen, brauchst Du jemanden,
der Dir die Leiter halt!“ Anfangs habe ich den
Spruch nicht verstanden. Doch seit meinen
ersten Arbeitstagen habe ich erlebt, wie recht
er damit hat und wie wichtig es ist, Menschen
zu haben, die an einen glauben und von den
Fahigkeiten so Uberzeugt sind, dass sie Sie
dabei unterstltzen, neue herausfordernde
Aufgaben zu Gibernehmen und zu meistern.

Doch damit das auch bei Ihnen funktioniert,
gibtes eine zwingende Voraussetzung: Kom-
munizieren Sie Ihre Karriereziele bei den Per-
sonen lhres Vertrauens, die Sie bei lhrer Er-
reichung aktiv unterstiitzen kdnnen und das
auch wollen. So sorgen Sie dafiir, dass Sie bei
diesen auf dem Radar sind, wenn es um die
Besetzung neuer Positionen geht.

Tipp 5: Wissen, dass Sie nicht alles erfiillen
konnen/miissen — Mut zur Liicke haben!

Die Anforderungsliste in Stellenausschrei-
bungen kommt manchmal einer Wunschliste
sehr nahe. Dort wird alles reingeschrieben,
was man sich von dem Bewerber fir diese
Stelle im Maximalfall erhofft. Wahrend Man-
ner sich schon auf eine Position bewerben,
wenn Sie nur 60 bis 80% der Anforderungen
erflllen, schrecken Frauen vor einer Bewer-
bung zurtlick, wenn Sie nur 90 % davon erfl-
len. Also kein Wunder, wenn dann meistens
auch die Manner die Nase vorn haben und die
Stelle bekommen, wenn sich Frauen gar nicht
erstbewerben.

Besinnen Sie sich auf lhre Starken und dar-
auf, welchen Nutzen das Unternehmen hat,
gerade Sie fur diese Aufgabe/Position zu
nehmen. Dariiber hinaus gibt es nichts, was
Frau nicht auch lernen kann. Tun Sie es Ihren
mannlichen Kollegen gleich: Training on the
Jobistauch fir Sie machbar.

Ich wiinsche Ihnen viel Erfolg. —

Kontakt: office@3e-netzwerk.de

Prof. Dr. Angela Witt-Bartsch ist Expertin
fur Unternehmensorganisation und Per-
sonalentwicklung. Sie ist Grinderin des
3E-Netzwerk, der 3E-Trainingsakademie
und Dozentin an der FOM-Hochschule.
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FRAUEN IN DIE VERANTWORTUNG!

von Caroline Millner

Gender Diversity ist in Deutschland seit Jahren ein Thema. Einiges wurde bereits unternommen wie etwa
die Einflihrung einer gesetzlichen Frauenquote flir Aufsichtsrdte. Dennoch sind Frauen im Management
nach wie vor stark unterreprdsentiert, obwohl der wirtschaftliche Erfolg gemischt-geschlechtlicher Fiih-
rungscrews von zahlreichen Studien belegt wird. Die Ursachen sind vielféltig. Ein Umdenken ist dringend
erforderlich, denn Analysen bescheinigen Frauen bei sozialen Fiihrungseigenschaften grofie Stdrken.
Diese sind im Zeitalter der digitalen Transformation fir Unternehmen von besonderer Bedeutung.

Caroline Mdillner

Wandel der Fiihrungskultur

Markte innovieren heute viel schneller als
noch vor zehn Jahren. Dauerhafter Erfolg
ist nur durch standige Innovation mdglich.
Gleichzeitig missen Unternehmen mit der
Komplexitat der Markte und der fortschreiten-
den Digitalisierung umgehen konnen. Um mit
dieser Entwicklung Schritt zu halten, wird sich
die Fihrungskultur dndern. Die rein auf Auto-
ritdat und Durchsetzungsstéarke basierenden
Fuhrungsstile, die hierarchisch den Kurs vor-
geben, sind zu trage. Zudem werden sie den
Forderungen junger Fachkrafte in Bezug auf
Anerkennung, Sinnhaftigkeit und Freiraum
nicht gerecht. Im Wettbewerb um Innovation
und Talente missen moderne Fihrungskul-
turen deshalb zukinftig starker auf flexible
Netzwerkstrukturen setzen, Mitarbeitern
mehr Eigenverantwortung gewahren oder
durch Wertschatzung ihre Mativation férdern.
Soziale und emotionale Kompetenzen gelten
daherals Flihrungskompetenzen der Zukunft.

Weibliche Starken in der Fiihrung

Diese neue Art der Zusammenarbeit verlangt
nach einem héheren Abstimmungsaufwand,
einem harmonischen Ausgleich verschiede-
ner Interessen und einer guten Moderation
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von Konflikten. Und hier haben Frauen oft
die Nase vorn. Weibliche Fihrungskrafte
verfligen gemaf} einer Studie von Korn Fer-
ry (2016) beim Einfuhlungsvermdgen, beim
Coaching, der Mitarbeitermotivation, der
Teamfahigkeit oder im Konfliktmanagement
Uber hervorragende Voraussetzungen fir
die Arbeitswelt 4.0. Unternehmen tun also
gutdaran, Frauenin ihren Reihen zu férdern.

Ist das Zeitalter weiblicher Leader also ge-
kommen? Nur knapp 30% der Manager in
Deutschland sind weiblich. Im Vorstand mittel-
standischer Unternehmen ist nur jede flinfte
Position mit einer Frau besetzt, in Dax-Kon-
zernen sogar nur jede zehnte (E&Y 2017). Die
Griinde hierfur sind vielschichtig. Sie liegen im
weiblichen Verhaltenundin denVoraussetzun-
gen begriindet, die Frauenin Firmen antreffen.

Fiir Frauen gilt: Mehr Mut!

Frauen Uberlassen ihre Karriereplanung viel
eherdem Zufallund erweisen sich als weniger
«mutig». So zeigen Studien, dass sich Man-
ner wesentlich friiher und éfters um offene
Stellen bewerben, als dies Frauen tun. Auch
geben sich Frauen viel schneller mit «interes-
santen» Stellen zufrieden, anstatt zielstrebig
ihre Karriere voranzubringen. Dies fihrt hau-
fig dazu, dass weibliche Potenziale eher Gber-
sehen werden, denn Frauen kommunizieren
«leiser» als ihre mannlichen Kollegen. Nach
geltendem Rollenverstandnis haben sie es
nicht gelernt, ihre Sichtbarkeit zu forcieren,
und warten eher ab, bis ihre Leistungen aner-
kannt werden. Sie tun sich zudem schwerer,
ihre Erfolge zu prasentieren und ihre Meinung
durchzusetzen. Auch die Fahigkeit zum Netz-
werken und das Verstandnis um die Wichtig-
keit guter Kontakte fiir die Karriere ist weni-
ger stark ausgepragt. Daher ist es ratsam,
dass Frauen ihre Netzwerkfahigkeiten aus-
bauen, mehr Selbstbewusstsein und Durch-
setzungsvermodgen entwickeln und gezielt
an ihrer Selbstvermarktung arbeiten.

Wie Unternehmen profitieren

Damit Unternehmen die bei Frauen haufig
starker ausgepragten Soft Skills fur den Auf-
bau ihrer Zukunftsfahigkeit besser nutzen
konnen, sollte Gender-Diversitat Prioritat be-
kommen. Frauenférderung als reine Human-
Resources-Mafinahme zu verstehen, greift
eindeutig zu kurz. Vielmehr gehort Diversitat
auf die Agenda des Topmanagements, um
auch mannliche Flhrungskréfte vom dem
Nutzen von mehr Frauen im mittleren und
oberen Management zu liberzeugen.

Trainings fir mehr Verstandnis der unter-
schiedlichen sozial gepragten Verhaltens-
weisen von Mannern und Frauen kdénnen
unbewusste Ungleichbehandlung der Ge-
schlechter («Unconscious Bias») transpa-
rent machen und helfen, diese abzulegen.
So konnte auch die in Studien nachgewiese-
ne Tatsache Uberwunden werden, wonach
mannliche Fihrungskrafte tendenziell 6fter
Manner bei Stellenbesetzungen bevorzugen,
weil sie dazu neigen, ahnliche Kandidaten als
sympathisch, kompetent und dadurch eben
passender einzustufen.

Um langfristig erfolgreich zu sein, sollten Un-
ternehmen sich gezielt mit den internen Bar-
rieren fir Frauen auseinandersetzen, ohne
in dogmatische Diskussionen uber Gleich-
berechtigung zu verfallen. Denn nur so kann
der notwendige Wandel der Fihrungskultur
gestaltet werden. —

Kontakt: caroline.muellner@sgbs.ch

Caroline Millner ist Dozentin fir Leader-
ship fir Frauen an der St. Galler Business
School, Schweiz (www.sgbs.ch). Sie leitet
zudem das new spirit Institut in Zurich,
das Fihrungskrafte in den Bereichen Ma-
nagement, Leadership und Selbstfiihrung
berat, trainiert und coacht.
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SELBSTBESTIMMT IN
VERANDERUNGSPROZESSEN

von Vera lhlefeldt-Schlipkoter

Frau M. (39] arbeitet in einer Firma als Abtei-
lungsleiterin im Bereich Einkauf. Sie lebt im
Spannungsfeld zwischen Beruf und Familie.
Sie ist Fihrungskraft auf der 3. Ebene und
nimmt ihre Vorbildfunktion fir ihr zehnkdp-
figes Team mit Uberzeugung wahr. Frau M.
managt als allein erziehende Mutterihre drei
Kinder dank eines straff organisierten Pla-
nes und Netzwerkes. Sie ist froh, dass alles
soweit gut lauft ...

An einem Montag wird sie unangekiindigt zu
ihrem Vorgesetzten zum Gesprach gebeten:
Ihr Arbeitgeber wird von einem Investor tber-
nommen. Im Rahmen eines Verdnderungs-
prozesses wird ein personelles Abbaupro-
gramm erfolgen; der neue Eigentlimer hatte
mit dem Firmeninhaber beschlossen, 260
Stellen im Verwaltungsbereich zu streichen.
Sie erhalt zu Beginn des kommenden Quar-
tals einen Aufhebungsvertrag. Die Nachricht
traf Frau M. wie ein Donnerschlag; bisher hat-
te sie keine vergleichbare berufliche Veran-
derung erfahren. Schreck und Panik kamen
beiihrauf!

Was war bei Frau M. passiert?

Eine Krise bei einer Person entsteht da-
durch, dass deren seelisches Gleichgewicht
durch ein Erlebnis oder Ereignis verloren ge-
hen kann, das die Person nicht bewaltigen
kann. Das Geschehen in seiner Art und sei-
nem Ausmaf} Uberfordert die psychischen
Schutzmechanismen und die Quellen der
Regeneration, um die entstandene Lebens-
situation bewaltigen zu kénnen.

So ahnlich verhielt es sich bei Frau M. Sie
hatte bei dem Erhalt der Nachricht einen
tiefgehenden Schock erhalten. In der Wis-
senschaft der menschlichen Psychody-
namik spricht man von unterschiedlichen
Phasen, die eine menschliche Psyche nach
Erhalt einer schlechten Nachricht als Reak-
tionsmuster durchlduft. Angelehnt an die
,Change-Kurve“der Boston Consulting Group
gibt es sieben Phasen, deren spezifische Lo-
gik bei jedem Menschen in unterschiedlicher
Geschwindigkeit erfolgt, deren Ablauf nicht
verkiirzt werden kann bzw. in der einzelne
Phasen nicht Gbersprungen werden kénnen:

1. Auf eine unerwartete schlechte Nachricht
erfolgt ein Schreck bzw. Schock

2. Die Tatsache wird verleugnet; es folgt der
Zeitpunkt, in dem die Realitat wahrge-
nommen wird, jedoch Wut und Frustration
herrschen vor

3. Es folgt eine depressive Phase, die einen
emotionalen Absturz zur Folge haben kann

4. Nach dem Durchlaufen des ,Tals der Tra-
nen“ (Phase 3] folgt die emotionale Akzep-
tanz, in der man trauert, Altes loslasst und
sich verabschiedet ...

5. ...und fir Neues &ffnet, sucht, neugierig
istund ggf. experimentiert ...

6. Es erfolgt eine Integration des Neuen in
daseigene Leben ...

7....und die Zurlickgewinnung des Selbstver-
trauens.

Wie stabilisierte sich Frau M. in ihrer
schwierigen und bedrohlichen
Lebenssituation? Wie gewann sie ihre
Selbstbestimmung zuriick?

Sie nahm einen fir sich spirbaren friedvol-
len Abschied von ihrem Team und beendete
ihre Aufgabe beiihrem Arbeitgeber professi-
onell. Nach dem emotional durchlebten ,Tal
der Tranen® schaute sie der Veranderung
,ins Auge® und nahm die Realitat an. Sie ent-
schied sich, schrittweise ihren beruflichen
,Sieg“zu planen.

Sie machte eine detaillierte Ubersicht iber
ihre bisherige berufliche Laufbahn. Dieser
Perspektivenwechsel zeigte ihr auf, dass sie
in der Vergangenheit bereits eine Vielzahl
an Herausforderungen zu ihrem Wohl gelést
hatte. Diese innere Kraft zu spiren, half ihr,
ihre Angst vor einem nachsten Schritt zu
reduzieren; sie hatte schon eine Menge an
schwierigen Situationen in ihrem Leben ge-
meistert. Sie nutzte die berufliche Standort-
analyse, um ihren zukinftigen Karriereweg
zu planen. Dabei konzentrierte sie sich auf
ihre Talente, Starken und Fahigkeiten. Was
war ihr Alleinstellungsmerkmal, um sich von
Wettbewerbern zu differenzieren?
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Vera Ihlefeldt-Schlipkéter

Zusatzlich eruierte sie ihr personliches Wer-
tesystem: Was war der Zweck ihrer beruf-
lichen Existenz? Welchen persdnlichen Sinn
wollte sie in ihrem Leben verfolgen? An was
glaubte sie? Sie erstellte sich ihr Zielbild: ,Wo
mdéchte ich in finf bis zehn Jahren beruflich
und privat stehen?“ In diesem Prozess lief3
sie sich professionell begleiten. Sie pflegte
ihre sozialen Beziehungen in der Familie, mit
Freunden und ihrem Netzwerk; sie berichte-
te von ihrer aktuellen Situation und erhielt
viel positiven Zuspruch und Unterstiitzung.

Nach sechs Monaten hatte Frau M. einen
neuen Arbeitsvertrag unterschrieben. Aus
ihrem Netzwerk ergab sich ein Hinweis, dass
eine von ihr gewlinschte Position bei einem
Unternehmen vakant war. Gewappnet, ge-
starkt und klar ausgerichtet ging sie in den
Bewerbungsprozess. Sie wurde aus 26 Mit-
bewerbern ausgewahlt und erhielt dariber
hinaus bessere Arbeits- und Rahmenbedin-
gungen als jemals zuvor.

Frau M. war sehr stolz auf sich, dass sie die
personliche Krise gemeistert hatte. Die un-
verhoffte Veranderung hatte sie starker ge-
macht. lhr Plan, als Siegerin hervorzugehen,
war aufgegangen. Das Zitat von dem Welt-
umsegler Dr. Bertrand Piccard war dabei zu
ihrem Lebensmotto geworden: ,Manchmal
kommen die schénsten Geschenke in einer
schlimmen Verpackung.” —

Kontakt: www.consistiq.com

Vera lhlefeldt-Schlipkdter, Dipl.-Betriebs-
wirtin, Inhaberin Firma consisti(), Busi-
ness und Personality Coach, Beratung
von Fihrungskraften in Veranderungs-
prozessen mit dem Schwerpunkt Eigen-
positionierung, Uber 30 Jahre Berufser-
fahrung in der Wirtschaft, Preistragerin
des Unternehmerinnenbriefes des Lan-
des NRW.
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SCHWERPUNKT FRAUEN IN FUHRUNG

AUFSICHTSRAT UND DIVERSITAT

von Prof. Dr. Helga Riibsamen-Schaeff

Im Zeichen von Globalisierung und Digitalisierung wird gefordert, dass Teammitglieder aus Fiihrungs-
etagen von Unternehmen unterschiedliche Erfahrungen und Sichtweisen sowie diverse kulturelle Hinter-
griinde mitbringen sollten. Nur so kénnen sie die Wiinsche weltweiter Kunden verstehen und schnell
genug Strategien entwickeln, um auf Verénderungen zu reagieren bzw. ihnen zuvorzukommen. Diversi-
tat bei der Lenkung von Firmen ist damit ein Muss. Dies schlief3t selbstverstdndlich auch das Mitwirken
von Frauen ein. Dennoch sind Frauen in Fiihrungsgremien unterreprdsentiert, und das, obwohl sie eine

wichtige Kundengruppe darstellen.

Prof. Dr. Helga Riilbsamen-Schaeff

Was aber macht Uberdurchschnittlichen
Erfolg fur Firmen méglich? Hierzu sagt Er-
folgsunternehmer Reinhold Wirth: ,In der
Betriebswirtschaftsliteratur  kristallisiert
sich immer mehr die Erkenntnis heraus,
dass Administrieren und Managen alleine
nicht ausreichen. Fir Uberdurchschnittli-
che Entwicklungen sind auch Sachverhalte
und Strémungen zu bericksichtigen, die
sich Ratio und Vernunft entziehen. Uberzeu-
gungskraft, Integritat, das Uberzeugt-Sein
von den eigenen Zielen, Begeisterung, En-
thusiasmus, Fantasie und Charisma sind fir
Uberdurchschnittlichen Erfolg und schnelles
Wachstum mit entscheidend.“* Und Peter E.
Schumacher bringt es auf andere Weise auf
den Punkt: ,Erstaunlich, wie viele sich in der
Kostenrechnung prima auskennen, aber in
der Einschatzung von Werten jammerlich
versagen."?

Fir die Besetzung von Aufsichtsraten sind

fachliche Ausgewogenheit, aber auch die no-
tige Erfahrung der Kandidaten gefragt. Auch
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hier ist Diversitat ein wichtiges Thema, und
die Mitwirkung von Frauen wird gefordert.
Zusatzlich stellt die Maf3gabe nach immer
engerer Kontrolle der ausfiihrenden Organe
verstarkte Anforderungen an die inhaltli-
chen Kompetenzen des Aufsichtsrats, z. B.
beziglich der Beurteilung der Strategie des
Unternehmens, der Entwicklung der Markte,
aber auch hinsichtlich Digitalisierung und IT-
Sicherheit.

Diversitat schiitzt vor
Fehleinschatzungen

Die Arbeit eines Aufsichtsrats beschrankt
sich damit nicht allein auf die Kontrolle der
Rechnungslegung und die Korrektheit der
Abschlisse. Sie deckt auch das breite Feld
der Compliance ab. Die Forderung nach ef-
fektiver Kontrolle der ausfihrenden Organe
bezieht sich im Rahmen der Firmenstra-
tegie auch auf Fragen der Nachhaltigkeit.
Hier herrscht durchaus ein Spannungsfeld
zwischen den ausfihrenden Organen und
den Kontrollgremien im deutschen ,dualis-
tischen® Two-Tier-System: Wie weit kénnen
und sollen Aufsichtsrate eine Strategie hin-
terfragen und welche Informationen mus-
sen seitens der Firmenleitung dazu geliefert
werden?

Fir eine erfolgreiche Aufsichtsratsarbeit
sind also nicht nur eine profunde Kenntnis
der Branche und der zu erwartenden Ent-
wicklungen notwendig, sondern auch ein
internationaler Background und Erfahrung.
Ferner ist Weitsicht gefragt: sich abzeich-
nende Trends schnell erkennen und wei-
ter zu denken. Methoden, Informatik und
Techniken andern sich rapide: Was gestern
die Formel fir Erfolg war, kann morgen das
,Rezept® fur die Niederlage sein. Digitale
Kompetenzen, aber auch die Kenntnisse

rechtlicher Rahmenbedingungen sollten
vorhanden sein. Je mehr dieser Aspekte
seitens der Aufsichtsratsmitglieder in die
Diskussion der Kontrollgremien eingebracht
werden kdnnen, umso sicherer wird man
Firmen vor Fehleinschatzungen, Fehlpla-
nungen und Fehlentwicklungen schiitzen
konnen. Hierbei kénnte der durch Frauen
eingebrachten Sicht in die Debatte — als ein
bedeutender Teil der Diversitat — eine wich-
tige Rolle zukommen. Doch gibt es zu dieser
These auch Belege?

Studien belegen den positiven Einfluss

Eine Untersuchung der Wirtschaftsuniversi-
tat Wien, in der Diversitat als einer von flnf
Faktoren fir effektive Arbeit des Aufsichts-
rates untersucht wird, kommt 2013 zu dem
Schluss, dass es hierzu Literatur gabe, die
einen positiven wie auch einen negativen
Einfluss beschreibe.® Die zitierte Literatur
stammt allerdings Uberwiegend aus den
spaten 1990er-Jahren und mag daher auch
aufgrund des damals noch geringeren Frau-
enanteils nicht zuletzt methodische Prob-
leme haben. Dem stehen mehrere Studien
jingeren Datums entgegen, die sowohl eine
etwas andere Schwerpunktsetzung durch
Frauen in Fihrungsgremien dokumentieren

—

1 Kultur bei Wiirth, Firmenbroschiire, 2012, Swiridoff Verlag,
Kiinzelsau

2 https://www.aphorismen.de/suche?f autor=3387 peter+
e.+schumacher

3 Maidorfer, T. und Hoffmann, W. (2013): Effectiveness of
Supervisory Boards: 5 Crucial Factors, verfligbar unter
http://epub.wu.ac.at/3854

4 https://glg.it/assets/docs/csri-gender-3000.pdf

5 http://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/Mixed_
Leadership/$FILE/Mixed%20Leadership%202012.pdf

6 Dr.F Doring, Partner, Rochus Mummert, Aufsichtsratsstudie
2017

7 Ebda.




als auch einen Einfluss auf den Erfolg des
Unternehmens.

Eine Studie aus dem Jahr 2013 des Ver-
bands deutscher Unternehmerinnen (VdU)
hat sich mit den Unterschieden im Fih-
rungsverhalten bei weiblichen und méann-
lichen Fihrungskraften beschaftigt. Dazu
wurden vom Verband 440 Mitglieder sowie
200 Fuhrungskrafte aus dem Mittelstand
zu ihrem Fihrungsstil befragt. Im Ergebnis
ahnelten sich die Fihrungsstile der beiden
Geschlechter. Unterschiede zeigten sich
allerdings bei den jeweiligen Prioritaten.
So legten Frauen mehr Wert auf zufriedene
Kunden und Mitarbeiter, wahrend Manner
eher auf Finanzen und Investitionen achte-
ten. 97 % der befragten Frauen rdaumten der
Kundenzufriedenheit einen sehr hohen Stel-
lenwert ein, bei den Mannern waren es rund
10% weniger.

Die Studie kommt zu einem weiteren
Schluss: Wenn der Senior Manager eine Frau
ist, fallt die Belohnung der Mitarbeiter an-
ders aus als bei einem Mann. Frauen binden
ihre Mitarbeiter Uber Strategien, die deren
Situation im Beruf verbessern, wahrend
Manner eher auf Statussymbole und Vergi-
tung setzen.

Bezuglich des Unternehmenserfolgs sind
zwei Studien des Credit Suisse Research
Instituts zu nennen. Das Credit Suisse
Research Institut wurde nach der Finanz-
krise 2008 eingerichtet, um langfristige
wirtschaftliche Entwicklungen zu unter-
suchen, die nicht nur im Bereich Finanz-
dienstleistungen, sondern auch daruber
hinaus weltweite Auswirkungen haben
konnten.

Eine wesentliche Aussage der 2014 erschie-
nenen Studie «The Credit Suisse Gender
3000: Women in Senior Management» war,
dass Geschlechtervielfalt oder die starkere
Vertretung von Frauen in Fihrungspositio-
nen nicht nur als «Nice to have» betrachtet
werden dirfe, sondern mit Aktienmarkt-
Uberschussrenditen und einer erhéhten
Rentabilitdat von Unternehmen verbunden
sei. Der Bericht fir 2016 geht sogar weiter:
,Beierneuter Betrachtung unseres Datenbe-
stands fiir 2016 sehen wir, dass die Anleger,
die sich auf Unternehmen mit Geschlech-
tervielfalt als wichtigem Strategiefaktor
konzentrieren, weiterhin mit Uberschuss-
renditen belohnt werden, bei einer durch-
schnittlichen jahrlichen Wachstumsrate
(CAGR] von 3,5%.“

Aber nicht nur das Credit Suisse Research
Institut kommt zu diesem Schluss: Die
Studie: ,Mixed Leadership: Gemischte Fih-
rungsteams und ihr Einfluss auf die Unter-
nehmensperformance” von Ernst & Young
(01/2012) besagt: ,Der Anteil an Frauen
im Spitzengremium der 290 untersuchten
bérsennotierten Unternehmen Europas ist
zwischen 2005 und 2010 von 5% auf 8%
gestiegen. Dennoch haben 58% der Unter-
nehmenin 2010 ein rein méannlich besetztes
Vorstandsgremium. Und dies, obwohl sich
Unternehmen mit weiblicher Vertretung im
Spitzengremium bei den Kennziffern ,Um-
satz“ und ,Gewinn“ im Zeitraum 2005 bis
2010 besser entwickelt haben als Unterneh-
men ohne.”*

Man kann an dieser Stelle einwenden, dass
es sich bei den vorstehenden Untersu-
chungen um Fihrungskrafte der Exekutive
handelt und dass der ,nur® kontrollierend
tatigeAufsichtsratimSinneunseres Two-Tier-
Systems vom Anteil der Frauen nicht beein-
flusst werde. Bereits die 2007 verdffentlich-
te McKinsey-Studie ,Women Matter” hatte
die positive Wirkung von Frauen in den Gre-
mien belegt, ohne dies jedoch hinreichend
begriinden zu konnen. Die Erklarung liefert
heute die Aufsichtsratsstudie 2017 der Per-
sonalberatung Rochus Mummert Uber die
Behandlung von Wertschatzungskultur und
Ethik in Aufsichtsgremien.® Hierfir wurden
Aufsichts- und Beirate Uberwiegend mittel-
standischer Unternehmen in Deutschland,
Osterreich und der Schweiz befragt.

Bessere Wertschatzungskultur durch
Frauen im Aufsichtsrat

,S0bald auch nur eine Frau im Aufsichtsgre-
mium vertreten ist, zeigen sich Unterneh-
men in puncto Wertschatzungskultur und
gelebter ethischer Prinzipien in einem ten-
denziell besseren Zustand als Firmen mit
reinen Mannergremien®, fasst Frank Doring,
Partner bei Rochus Mummert, die Ergeb-
nisse der Studie zusammen.” ,Dann wer-
den sogenannte weiche, schwer messbare
Themen wie Ethik, Wertschatzungskultur
und der Umgang mit Mitarbeitern nicht nur
regelmafliger, sondern vor allem auch an-
ders im Gremium diskutiert.” Kernaussage
der Studie ist, dass Unternehmen mit einer
besser ausgepragten Wertschatzungskul-
tur und gelebten Ethik im Schnitt profitabler
und krisenrobuster sind. Wenn das Gremium
weibliche Mitglieder hat, wurde Uberdurch-
schnittlich oft die Aufmerksamkeit fir diese
Themen angegeben.

Quelle: Fotolia, © Gina Sanders
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Bessere Wertschdtzungskultur durch Frauen im
Aufsichtsrat

Trotz dieser Studienlage seien Aufsichts-
rate oft aus dem personlichen Umfeld des
Managements zusammengesetzt — der
Anteil von Frauen in den Aufsichtsraten
der deutschen DAX-, MDAX-, SDAX- und Tec-
Dax-Unternehmen lage hierbei lediglich bei
ca. 20%. Auf Vorstandsebene stagniere der
Frauenanteil sogar seit Jahren bei ca. 5%.
Diese Situation werde sich nur andern, wenn
Unternehmen sich den Wert der Diversitat,
speziell bei den aktuellen Herausforderun-
gen, bewusst machten. —

Kontakt: helga.ruebsamen-schaeff@science-
life.de

Die promovierte Chemikerin Prof. Dr. Hel-
ga Ribsamen-Schaeff leitete zunachst
das Chemotherapeutische Forschungsin-
stitut Georg-Speyer-Haus in Frankfurt mit
Arbeiten aus der Grundlagenforschung
zu HIV und Krebs. 1994 wechselte sie als
Leiterin der Virusforschung zu Bayer und
Ubernahm 2001 die Leitung der gesam-
ten Infektionsforschung. 2006 griindete
Ribsamen-Schaeff die Biopharma-Firma
AiCuris. Aktuell ist Prof. Ribsamen-Scha-
eff Vorsitzende des wissenschaftlichen
Beirats von AiCuris und bei zwei weiteren
Firmen im Aufsichtsrat tatig.
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PRAKTIKANTENSPIEGEL 2018

OPTIMIERUNGSPOTENZIAL IN DEN
TALENT RELATIONSHIP PROGRAMMEN

Dass Praktika ein nachhaltiger Kanal fir das
Talent Management sind, ist langst kein Ge-
heimnis mehr, sondern wurde von vielen Un-
ternehmen bereits erkannt. Der CLEVIS Prak-
tikantenspiegel 2018 legt aber offen, dass
es noch Optimierungspotenzial in den Talent
Relationship Programmen liegt.

Positiv zu bewerten ist aber zunachst, dass
mittlerweile 96 % der Praktika vergiitet sind.
Die Praktikanten erhalten im Durchschnitt
1.099<€ pro Monat — 66 € mehr als vor ei-
nem Jahr. Damit sind die Praktikantenge-
halter seit 2010 deutlich gestiegen, insge-
samt um fast 400€. Ein Grund daftir war
die Einfihrung des Mindestlohns auch fir
Praktikanten. Er gilt allerdings nur fir frei-
willige Praktika, die mindestens drei Monate
dauern. Pflichtpraktika werden in der Regel
deutlich schlechter bezahlt, und zwar mit
durchschnittlich 940€ statt 1.240€ fur
freiwillige Praktika. Aber auch die Branche
ist ausschlaggebend fiir die Héhe des Ge-
halts. Bei Unternehmensberatungen und
Wirtschaftsprifern wird mit 1.420€ am

STELLENANZEIGEN

meisten gezahlt. Dahinter folgen Branchen
wie IT und Telekommunikation, Banken und
Versicherungen sowie Konsum- und Ver-
brauchsglter mit jeweils etwa 1.250€.
Deutlich unter 900 € erhalten Praktikanten
beispielsweise in den Branchen Maschinen-
und Anlagenbau, Personaldienstleistungen
sowie in der Energie-, Bau- und Rohstoff-
branche.

45% der Praktikanten leisten jedoch auch
regelmaBig Uberstunden. Dies kénnte ein
Grund dafir sein, warum jeder Vierte (26 %)
beim Gehalt noch Verbesserungspotenzial
sieht. Viele Praktikanten wiinschen sich zu-
dem eine verbesserte Aufgabengestaltung
oder eine Optimierung der Feedbackkultur
im Praktikum. Gar keine Verbesserungsvor-
schlage haben lediglich 24 % der Praktikan-
ten. Insgesamt sind vier von funf Befragten
(82%) aber trotzdem zufrieden mit ihrem
Schnupperjob.

Bei dem CLEVIS Praktikantenspiegel handelt
es sich um eine Studie, auf deren Grundlage

—

Aktuelle und ehemalige
Praktikanten

®
61)

Praktikanten anderer
Unternehmen

bewerten
Markenimage &
Employer Branding

bewerten
Arbeitgeberqualitat

¥

Zweidimensionale
Bewertungsstruktur ermglicht
ein differenziertes Bild der

Arbeitgeberattraktivitat

die Arbeitgeberattraktivitat differenziert
analysiert wird. Gegenstand ist die Wahr-
nehmung der Arbeitgeberqualitat und des
Markenimages durch Praktikanten. Die zwei-
dimensionale Struktur der Studie ermdglicht
die Trennung der intern gemachten Erfah-
rungen im Praktikum und der externen Wahr-
nehmung als Unternehmen.

Eine kostenlose Kopie der Studie kann Gber
www.clevis.de/leistungsspektrum/hr-
know-how/publikationen-studien/ angefor-
dert werden. — sb

NUR WENIGE BEWERBER HALTEN DUZEN FUR ZEITGEMASS

Zwei von drei Fach- und Fihrungskraften
(64%) méchten in der Stellenanzeige ge-
siezt werden. Zu diesem Ergebnis kommt
eine aktuelle Forsa-Untersuchung unter 509

Teilnehmern im Alter von 18 bis 60 Jahren
im Auftrag der Jobbdrse Jobware. Nur jeder
Dritte (32 %) empfindet das ,Du” in Stellenan-
zeigen als modern und zeitgemafs.

Bewerber mochten in Stellenanzeigen

gesiezt werden

Forsa-Untersuchung im Auftrag
von Jobware: Nur 32 Prozent
finden Duzen zeitgemaR

64 %
mochten in einer Stellenanzeige
generell mit »Sie« angesprochen werden

www.jobware.de
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DU

32 %

finden eine Du-Ansprache
in Stellenanzeigen medern
und zeitgemak

53 %

halten ein »Dua in Stellen-
anzeigen fur Praktikanten
und Azubis akzeptabel

Wahrend die meisten Fach- und Fihrungs-
krafte fur sich selbst das ,Sie” als adaquate
Ansprache reklamieren, schliefien sie das
,Du” fur andere Zielgruppen nicht katego-
risch aus. 53 % halten das ,Du“ bei der Anre-
de von Praktikanten und Auszubildenden fir
akzeptabel.

,Start-up-Kultur® findet ihre Grenzen, wenn
es um eine angemessene Bewerberan-
sprache geht. ,0bwohl viele Teilnehmer die
Méglichkeit genutzt haben, in der Umfrage
mehrfach zu antworten, dominiert zwei-
felsfrei der Wunsch, in Stellenanzeigen ge-
siezt zu werden®, interpretiert Dr. Wolfgang
Achilles, Jobware Geschaftsfihrer, das Er-
gebnis. Nicht nur grofle Konzerne tun sich
schwer, das in der Stellenanzeige gegebe-
nenfalls geflissentlich angebotene ,Du”
dann auch ganz persénlich in allen Vorstel-
lungsgesprachen seitens aller Teilnehmer
anzubieten. — sb
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FACHKRAFTEATLAS
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STADTE MIT BESTEN KARRIERECHANCEN FUR FACHKRAFTE

Seit Jahren steigt die Nachfrage nach Fach-
kraften in Deutschland. Im ersten Halbjahr
dieses Jahres wurden 17 % mehr Stellen aus-
geschrieben alsin den ersten sechs Monaten
des Vorjahres. Doch in welchen Stadten ha-
ben Fachkrafte die besten Jobaussichten?
Die flihrende Online-Jobplattform StepStone
hat fur den Fachkrafteatlas den Fachkréafte-
bedarfin den zehn grofiten Stadten Deutsch-
lands untersucht. Das Ergebnis: In Frankfurt
am Main ist die Nachfrage nach Fachkraften
im Verhaltnis zur Einwohnerzahl mit Abstand
am héchsten. In der grofiten Stadt Hessens
kamen im ersten Halbjahr dieses Jahres
auf 100.000 Einwohner durchschnittlich
1.531 Stellenausschreibungen pro Monat.

Berlin nur im unteren Drittel

Eine sehr grofle Auswahl an freien Stellen
haben Fachkrafte auch in Stuttgart, wo
auf 100.000 Einwohner durchschnittlich
1.470 Stellenausschreibungen pro Monat
folgen. Minchen belegt mit 1.397 Stellen-
anzeigen den dritten Platz. Die wenigsten
Stellen pro Einwohner unter den gréfiten
Stadten gibt es in Dortmund (342). Ein ver-
haltnismafig geringer Bedarf an Fachkraf-

ten herrscht auch in Deutschlands grofiter
Stadt: Berlin zahlt auf 100.000 Einwohner
im Durchschnitt nur 507 Stellenausschrei-
bungen pro Monat. Auch Hamburg — immer-
hin zweitgréfite Stadt — liegt mit Blick auf
die Anzahl der ausgeschriebenen Stellen im
unteren Drittel (784).

IT-Bedarf in Stuttgart besonders hoch

Keine Berufsgruppe ist so gefragt wie die
IT — das gilt sowohl fiir ganz Deutschland
als auch fur die grofiten zehn Stadte. So
richten sich bundesweit 17% aller Stellen-
ausschreibungen an IT-Spezialisten. In den
Stadten mit dem hochsten Fachkraftebedarf
wird diese Zahl noch deutlich Gbertroffen: In
Frankfurtrichten sich 21 % aller ausgeschrie-
benen Stellen an IT-Experten, in Stuttgart
wird sogar mit jeder vierten Stellenanzeige
ein IT-Mitarbeiter gesucht.

Ranking Stadt nach Einwohnerzahl:

1. Berlin

2.Hamburg

3. Miinchen

4.Kéln

5. Frankfurt am Main

6. Stuttgart
7. Disseldorf
8. Dortmund
9.Essen
10.Leipzig

Ranking Stadt nach Fachkréftenachfrage
(monatliche Durchschnittsanzahl
Stellenanzeigen je 100.000 Einwohner,
1. Halbjahr 2017):

1. Frankfurt am Main (1.531)
2. Stuttgart (1.470)

3. Miinchen (1.397)

4. Dusseldorf (1.142)

5. Hamburg (784)

6. Kéln (745)

7. Berlin (507)

8.Essen (386)

9. Leipzig (372)

10. Dortmund (342) — sb

—

Weitere Informationen zur Entwicklung
der Fachkraftenachfrage in Deutsch-
land finden Sie in der aktuellen Ausga-
be des Fachkrafteatlas-Magazins. Link:
bit.ly/2zcXnB9

ALTERSABSTANDSKLAUSELN IN DER BETRIEBLICHEN ALTERSVERSORGUNG

KEINE HINTERBLIEBENENRENTE FUR ZU JUNGE EHEPARTNER

Viele Versorgungsordnungen sehen fir die be-
triebliche Altersversorgung vor, dass Ehegat-
ten nur dann eine Hinterbliebenenversorgung
erhalten, wenn sie nicht mehrals 15 Jahre jin-
ger als der Versorgungsberechtigte sind. Uber
die Zulassigkeit solcher ,Altersabstandsklau-
seln” ist immer wieder diskutiert worden. Nun
hat das Bundesarbeitsgericht (BAG) entschie-
den, dass darin keine gegen das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) verstoflende
Diskriminierung wegen des Alters liegt und
diese Klauseln zul3dssig sind.

Die Klagerin in dem vom BAG entschiedenen
Fallist 1968 geboren. Sie hat ihren 1950 ge-
borenen und 2011 verstorbenen Ehemann
im Jahr 1995 geheiratet. Dem verstorbenen
Ehemann der Klagerin war von seinem Ar-
beitgeber mit der Betriebsrente auch eine
Hinterbliebenenversorgung zugesagt wor-
den. Nach deranzuwendenden Versorgungs-

ordnung setzt der Anspruch auf Leistungen
an die Ehegatten voraus, dass diese nicht
mehr als 15 Jahre jlnger als der Versor-
gungsberechtigte sind.

Nach Ansicht des Bundesarbeitsgerichts ist
die durch diese Altersabstandsklausel be-
wirkte unmittelbare Benachteiligung wegen
des Alters gerechtfertigt. Der Arbeitgeber,
der eine Hinterbliebenenversorgung zusagt,
hat ein legitimes Interesse, das hiermit ver-
bundene finanzielle Risiko zu begrenzen.
Die Altersabstandsklausel ist auch erfor-
derlich und angemessen. Sie flhrt nicht
zu einer Ubermafligen Beeintrachtigung
der legitimen Interessen der versorgungs-
berechtigten Arbeitnehmer, die von der Klau-
sel betroffen sind. Bei einem Altersabstand
von mehrals 15 Jahren ist der gemeinsame
Lebenszuschnitt der Ehepartner darauf an-
gelegt, dass der Hinterbliebene einen Teil

Nach Ansicht des BAG ist die durch die Alters-
abstandsklausel bewirkte unmittelbare Benach-
teiligung wegen des Alters gerechtfertigt

seines Lebens ohne den Versorgungsbe-
rechtigten verbringt. Zudem werden wegen
des Altersabstands von mehr als 15 Jahren
nur solche Ehegatten von dem Ausschluss
erfasst, deren Altersabstand zum Ehepart-
ner den Ublichen Abstand erheblich Uber-
steigt. — go
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ARBEITSVERTRAG

UNWIRKSAMKEIT VON VERTRAGSSTRAFEKLAUSELN

Bei der Gestaltung von Arbeitsvertridgen verwendet der Arbeitgeber in der Regel Allgemeine Geschdifts-
bedingungen [AGB). Diese missen fir den Arbeitnehmer stets transparent sein. Das Bundesarbeits-
gericht [BAG) fordert in einem Urteil vom 24.08.2017 (8 AZR 378/16), dass gerade Vertragsstrafen-
regelungen prézise formuliert werden sollten, um wirksam zu sein.

In dem zugrunde liegenden Rechtsstreit
machte derklagende Arbeitgeberdie Zahlung
einer Vertragsstrafe von seinem ehemaligen
Arbeitnehmer geltend. Dieser hatte am drit-
ten Tag nach Beginn des Arbeitsverhaltnis-
ses auflerordentlich fristlos gekindigt. Der
formularvertragliche Arbeitsvertrag der Par-
teien enthielt diverse Vertragsstrafenklau-
seln. Nach § 1 Nr. 5 war fir den Fall, dass der
Arbeitnehmer das Arbeitsverhaltnis vor Ab-
lauf der vereinbarten Kiindigungsfrist ohne
wichtigen Grund beendet, eine Vertragsstra-
fe in Hohe eines durchschnittlichen Brut-
togehalts vereinbart. Gemaf3 § 6 Nr. 6 war
eine Vertragsstrafe zu zahlen, wenn der Ar-
beitnehmer das Arbeitsverhaltnis vor Ablauf
dervereinbarten Kiindigungsfrist chne wich-
tigen Grund beendet. Nach § 15 Nr. 1c war
eine Vertragsstrafe bei Nichteinhaltung der
Kundigungsfrist fallig; fir sie galt nach § 15
Nr. 2 und 3 wahrend der Probezeit die Hohe
des Bruttogehalts, das im Zeitraum der Kiin-
digungsfrist erreichbar gewesen ware, und
nach der Probezeit das durchschnittliche
Bruttogehalt. Wahrend das Arbeitsgericht
die Klage abwies, verurteilte das Landesar-
beitsgericht den Arbeitnehmer zur Zahlung.

Die hiergegen gerichtete Revision des Ar-
beitnehmers war erfolgreich. Das BAG er-
klarte die arbeitsvertraglichen Regelungen
zur Vertragsstrafe auf Grund Intransparenz
und unangemessener Benachteiligung des
Arbeitnehmers fir unwirksam. Das Trans-
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BAG fordert prizise Formulierung bei Vertrags-
strafenregelungen.

parenzgebot des § 307 Abs. 1 S. 2 BGB ver-
pflichte den Verwender von AGB nicht nur
zur genauen Formulierung von einzelnen
Klauseln, sondern auch zur Schaffung eines
klar verstandlichen und widerspruchsfreien
Gesamtbildes. Der Arbeitnehmer misse ins-

besondere bei Vertragsschluss wissen, ,was
auf ihn zukommen kénne“. Der Arbeitgeber
hatte es im vorliegenden Fall versaumt, die
Vertragsstrafe nach einer vereinbarten Pro-
bezeitregelung und der Zeit danach entspre-
chend zu differenzieren. Bei Vertragsschluss
sei so nicht erkennbar gewesen, in welcher
Héhe wahrend der Probezeit eine Vertrags-
strafe wegen Nichteinhaltung der Kindi-
gungsfrist geschuldet sei.

Die Unwirksamkeit einer Klausel fihrt in der
Regel — wie auch hier —zu ihrem ersatzlosen
Wegfall. Der Vertrag bleibt jedoch gem. § 306
Abs. 1 BGB im Ubrigen wirksam.

Das BAG erstreckt das Transparenzgebot
hierdurch nunmehr recht weitgehend auch
auf die Struktur des Vertrages und verlangt,
dasszusammengehorige Regelungenals sol-
che auch erkennbar sein missen. Inhaltliche
Widerspriiche dirften sich weniger ergeben,
wenn die Regelungen eng zusammenliegen
und nicht an vollig unterschiedlichen Stellen
eines Vertrages getroffen werden oder zu-
mindest Verweisungen vorgenommen wer-
den. — sb

ZEIT DER ZIELVEREINBARUNGEN —TIPPS ZU IHREM INDIVIDUELLEN LEISTUNGSBONUS

WARTEN SIE IMMER NOCH AUF IHR ZIELVEREINBARUNGS-

GESPRACH?

Esistwiederdie Zeit der Zielvereinbarungen.
Und viele Arbeitnehmer fragen sich in die-
sen Tagen wieder, was eigentlich aus ihrem
Bonus wird — denn sie warten vergeblich auf
das Zielvereinbarungsgesprach. Rechtsan-
walt Sebastian Mdller, Arbeitsrechtler des
Berufsverbandes DIE FUHRUNGSKRAFTE —
DFK, erklart, worauf zu achten ist.

Grinde mag es viele geben: Vielleicht hat
der Vorgesetzte das Gesprach vergessen
oder die Zeit war zu knapp, jedenfalls fra-
gen sich in diesen Tagen wieder viele Ar-
beitnehmer, wie sie ihren individuellen Leis-

40

tungsbonus eigentlich erreichen sollen,
wenn sie gar keine Ziele erhalten. In dem
Arbeitsvertrag ist bei diesen Arbeitnehmern
ein Bonus vereinbart, der dann gezahlt wer-
den muss, wenn derArbeitnehmer die fiir das
Geschaftsjahr festgelegten Ziele erreicht
hat. Und wenn nun die Ziele im Jahr 2018
nun auch noch erreicht werden sollen, wird
eslangsam Zeit, diese nun auch festzulegen.

Rechtsanwalt Mdller: ,Wenn der Arbeitsver-
trag regelt, dass eine Bonuszahlung von
einer Zielerreichung abhangig ist, hat der Ar-
beitgeber laut Rechtsprechung die vertrag-

liche Nebenpflicht, turnusmaflig diese Ziele
auch zu vereinbaren. Die Rahmenvereinba-
rung im Arbeitsvertrag gibt dem Arbeitneh-
mer einen Rechtsanspruch auf einen jahrli-
chen Abschluss einer Zielvereinbarung, so
dass der Arbeitgeber dafiir einzustehen hat,
wenn er dieser Pflicht nicht nachkommt.*

Die Konsequenz ist, dass dem Arbeitneh-
mer ein Schadensersatz zusteht, und zwar
in Hohe des Betrages, der bei 100% Zieler-
reichung zu zahlen ist. Rechtsanwalt Mdl-
ler rat aber, klug vorzugehen: ,Vermeiden
sollte man vor allem den Vorwurf zum Ende



des Jahres, dass ein Mitverschulden fir das
Unterbleiben der Zielvereinbarung bestehe.
Mein Tipp: Am besten ergreifend Sie zumin-
dest einmal die Initiative und gehen auf den
Arbeitgeber zu und fragen nach den Zielen
fur dieses Jahr. Damit zeigen Sie, dass die
unterlassene Zielvereinbarung nicht an |h-
nen lag. Am besten erfolgt das in einer E-Mail
oder einem Brief, auf jeden Fall so, dass man
nachher auch etwas vorlegen kann, wenn
es um die Beweisbarkeit dieser Erinnerung
geht.”

Oftmals sind die Unternehmen einsichtig,
so Rechtsanwalt Muller. ,Die Rechtspre-
chung hat hier in den letzten Jahren immer
mehr Klarheit geschaffen. Wenn also der
Betroffene diese Rechtslage darlegt, so
stehen die Chancen gut, dass das Unterneh-
men dann auch den 100 %igen Bonus zahlt."

Vielleicht schaffen Sie es ja alternativ noch,
den Arbeitgeber zu einer Vereinbarung ge-
meinsamer Ziele zu bewegen. Diese sind
dann auch am besten schriftlich festzuhal-
ten, damit es auch hier keine Nachweispro-
bleme gibt. Und natdrlich gilt: Arbeitnehmer
mussen sich nur auf solche Ziele einlassen,
die in der zur Verfligung stehenden Zeit un-
ter Berticksichtigung ihrer sonstigen Aufga-
ben realistischerweise zu erfillen sind. Ziele

Wolfgang Hromadka/Rainer Sieg

4. Auflage

Verlag: Luchterhand

ISBN 978-3-472-09529-3
119€

In diesem Friihjahr werden nicht nur die
Betriebsrate turnusmaflig neu gewahit.
Auch die Leitenden Angestellten wahlen mit
den Sprecherausschissen ihre betriebsver-
fassungsrechtliche Interessenvertretung in
den Betrieben und Unternehmen. Da ist es
gut, dass mit dem Kommentar zum Sprecher-
ausschussgesetz von Wolfgang Hromadka
und Rainer Sieg das unverzichtbare Hand-
werkszeug fur die Arbeit der Sprecheraus-
schisse in Neuauflage vorliegt.

Wie schon die Vorauflagen lberzeugt auch
die 4. Auflage des Kommentars durch die ge-
lungene Verbindung von Wissenschaft und
Praxis. Das Sprecherausschussgesetz ist

DIE FUMRUNGSKRA

INTERESSENVE®™"

UND NETZWEP
IN DEUTSCHL

Sebastian Mdller

rechtzeitigim Jahrzu vereinbaren, lohntsich
daherauch fir den Arbeitgeber.

Wenn die vertragliche Regelung eine leis-
tungsabhangige Vergltung bei Erreichen
von Zielen vorsieht, kann sich ein Arbeitge-
ber Gbrigens auch nicht mit einem Freiwil-
ligkeitsvorbehalt dieser Zahlung entziehen.
Eine solche Klausel ware unklar und verstie-
3e damit gegen das Transparenzgebot des
§ 307 Abs. 1 BGB. ,Der Bonus ist das eine
oderdas andere: eine Zahlungim Hinblick auf
eine Leistung oder eine freiwillige Leistung.
Was durch Leistung verdient ist, kann nicht
gleichzeitig ,freiwillig sein. Das schlief3t sich

BUCHTIPP

SprAuG — Kommentar zum Sprecherausschussgesetz

seitdem Inkrafttreten 1989 weitgehend un-
verandert geblieben und damit auch etwas
in die Jahre gekommen. Mit der Lebenswirk-
lichkeitin den Unternehmen und Konzernen
halt es nicht mehr in allen Punkten Schritt.
Sich hier auf eine blofle Kommentierung des
gesetzlichen Ist-Zustandes zu beschran-
ken, wirde dem Betriebspraktiker nicht im-
mer weiterhelfen. Deshalb zeigen die Auto-
ren auch Losungsmoglichkeiten auf, die ihre
langjahrige Erfahrung mit und in Sprecher-
ausschissen zeigen. Globalisierung und
Digitalisierung, die Flexibilisierung von Ar-
beitsbedingungen und Arbeitsumfeld oder
auch neue Gesetze wie z. B. das Entgelt-
transparenzgesetz stellen neue Herausfor-
derungen an die Sprecherausschisse, bei
denen der reine Gesetzeswortlaut oft nicht
ohne Weiteres weiterhilft. Hier zeigt sich die
hohe Meisterschaft der Autoren, im Rahmen

RECHT & STEUERN < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

nach der Rechtsprechungaus —undinsoweit
besteht dann auch ein Anspruch auf die Bo-
nuszahlung®, so Miiller.

Schliellich der Hinweis: Wenn Sie denken,
dass Sie bereits einen Anspruch auf den
Bonus aus dem letzten Jahr haben und die-
sen noch nicht erhalten haben, sollten Sie
alsbald handeln, denn der Bonus ist bereits
oder wird in diesen Tagen fallig. Ein falliger,
nicht ausgezahlter Bonus fallt unter die in
Arbeitsvertragen oft vorhandene vertragli-
che Ausschlussklausel. Miller: ,Diese sieht
meist eine Frist von drei Monaten ab Fallig-
keit fur die Geltendmachung gegeniiber dem
Arbeitgeber vor. Das ist zwar nicht ange-
nehm, sollten Sie aber unbedingt beachten,
sonst ist der Bonusanspruch schon allein
deshalb wieder verloren.” —

—

Zu diesem Thema finden Sie ein Video
auf unserem YouTube-Kanal. Link: bit.ly/
2unB79X

Mit dem Mobil-
gerdt diesen
OR-Code scannen.
So gelangen Sie
direkt auf die
Website.

des rechtlich Zulassigen Moglichkeiten der
Auslegung des Gesetzes aufzuzeigen.

Uberaus hilfreich fiir die Praxis sind zudem die
Muster im Anhang der Kommentierung. Hier
finden sich Textvorschlage fur Geschafts-
ordnungen der Sprecherausschiisse und fir
Sprecherausschuss-Vereinbarungen, mit de-
nen Arbeitgeber und Sprecherausschuss die
Arbeitsverhéltnisse der Leitenden Angestell-
ten gestalten konnen. Auch der europdische
Aspekt wird nicht vergessen. Eigene Kapitel
sind der Rolle der Sprecherausschiisse und
der Leitenden Angestellten im Zusammen-
hang mit Européischen Betriebsraten und in
der sogenannten Europaischen Aktiengesell-
schaft (SE) gewidmet.

Fir alle Sprecherausschiisse und Personal-
abteilungen ist das Buch eine unbedingte
Kaufempfehlung. — go
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von Rechtsanwaltin Diana Nier

Kein Wegeunfall bei Sturz nach Priifung
der Straflenglatte

Das Bundessozialgericht (BSG) hat am
23.01.2018, AZ: B 2 U3/ 16 R, einen kurio-
sen Fall ausgeurteilt.

Der Klager hatte eine Wetterwarnung tber
,Glatte durch Uberfrierende Nasse“ ver-
nommen. Daher prifte er morgens um 6:40
Uhr zur Sicherheit vor der Fahrt zur Arbeit
die Fahrbahn auf einer 6ffentlichen Strafle.
Auf dem Riickweg zum Auto knickte er im
Rinnstein um und brach sich beim Sturz den
rechten Unterarm.

Nun versuchte der Klager die Anerkennung
des Sturzes als versicherten Wegeunfall, was
aber die Unfallkasse Rheinland-Pfalz ablehn-
te. Das BSG sah ebenfalls keinen Wegeunfall.

Der Klager habe durch die Priifung der Fahr-
bahn auf Glatte den versicherten Arbeits-
weg unterbrochen. Bei der Glatteprifung
habe es sich um eine sog. Vorbereitungs-
handlung fiir den Arbeitsweg gehandelt.
Derartige Vorbereitungshandlungen seien
aber nur in Ausnahmefallen vom Unfallver-
sicherungsschutz umfasst. So sei die Glat-
teprifung ,zwar verniinftig, jedoch nicht
objektiv erforderlich“ gewesen. Der blofe
subjektive Wille des Klédgers, sicher den

UNGEWOHNLICHES AUS DER RECHTSPRECHUNG

INTERESSANT & KURIOS

Arbeitsplatz zur erreichen, genlgte nach
Ansicht der Richter daher nicht.

Suche nach ,erfolgshungriger
Verk&uferin“ muss nicht
diskriminierend sein

Das Landesarbeitsgericht (LAG) Kéln hat-
te in seinem Urteil vom 18.05.2017, AZ: 7
Sa 913/16, Uber eine AGG-Klage zu ent-
scheiden.

Ein Autohaus hatte auf seiner Homepage mit
demTitel ,Frauen an die Macht!“ eine Stellen-
anzeige geschaltet. Gesucht wurde fiir das
Verkaufsteam eine ,selbstbewusste, enga-
gierte und erfolgshungrige Verkauferin®.

Auf die Stelle bewarb sich auch der Klager,
ein ausgebildeter Automobilkaufmann, er-
folglos. Den Vorzug erhielt eine Bewerberin,
ebenfalls eine ausgebildete Automobilkauf-
frau, mit Berufserfahrung als Autoverkaufe-
rin. Der Klager fiihlte sich wegen seines Ge-
schlechts diskriminiert und verlangte eine
Diskriminierungsentschadigung von drei
Monatsgehaltern in Hohe von insgesamt
8.775 €. Schliefilich sei es beim Autover-
kauf unerheblich, welches Geschlecht der
Verkaufer habe, so die Ansicht des Klagers.

Im Verfahren trug der Arbeitgeber vor, dass
bisher ausschliellich mannliche Angestell-

Tubisapsd @ ‘pijo3o4 :ajjanQ

te beschaftigt sind und Kundinnen explizit
nach einer Verkduferin nachfragen.

Das LAG gab dem Autohaus recht. Aufgrund
der vorgetragenen Einzelumstande habe
das Autohaus einen ,unternehmerischen
Zweck“verfolgt, und daher sei die Benachtei-
ligung gerechtfertigt. Der Arbeitgeber habe
hiervielmehrein Klischee, das des typischen
mannlichen Autoverkaufers, aufbrechen
wollen und damit alle Kunden, mannlich wie
weiblich, ansprechen wollen. Weiter wollte
der Arbeitgeber gerade durch die Einstellung
einer Verkauferin eine Gleichbehandlung der
Geschlechter in seinem Betrieb herstellen,
was dem Zweck des Allgemeinen Gleichbe-
handlungsgesetzes entspricht. Dem wirde
zuwiderlaufen, wenn Arbeitgeber fiir geziel-
te Maflnahmen der Gleichbehandlung sankti-
oniert werden wiirden. — dn

BUCHTIPP

Stefan Fradrich

Gabel, 2017

384 Seiten, broschiert
ISBN 978-3869367958
19,90 €

Wenn manche an Gilinter und das Wort
Schweinehund denken, ist das kein scho-
ner Kontext. Im vorliegenden Buch geht
es deutlich entspannter zu bzw. das Werk
hat seine Ursache in der Entspannung des
Einzelnen: Ginter ist der innere Schwei-
nehund, der bei jedem Menschen im Kopf

steckt und dazu rat, die Dinge gemtlicher
angehen zu lassen.

Der Motivationstrainer Stefan Fradrich
will diesem Hund Beine machen und dafur
gewinnen, den Einzelnen in Zukunft bes-
ser zu unterstitzen. Das klingt und liest
sich — je nach Geschmack — ganz gut. Man
muss aber die lockere Art mdgen, die ja
schon aus anderen Béanden der Glinter-Rei-
he bekannt ist. Wer daraus schon andere
Biicher besitzt, sollte vorab gut in die-

Das Gunter-Prinzip flrs Business: So werden Sie schweinehundeerfolgreich

ses hineinschauen. Vieles ist aus alten
Blichern ibernommen und zusammen-
gefasst. Ebenso werden diejenigen, die
sich mit den Themen schon langer befas-
sen, mitunter nicht viel Neues erfahren.
Immerhin ist aber der Ansatz neu, und
die Herangehensweise spricht vielleicht
diejenigen an, die sonst eher ungern Rat-
geber dieser Art lesen. Also am besten vor
dem Kauf das Buch in der Buchhandlung
des Vertrauens selbstin die Hand nehmen
und hineinschauen. —— rk
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BETRIEBLICHES EINGLIEDERUNGSMANAGEMENT

KEINE VORAUSSETZUNG FUR VERSETZUNG

Seitnunmehr 14 Jahren sind Arbeitgeber ver-
pflichtet, langer erkrankten Beschéftigten
ein ,Betriebliches Eingliederungsmanage-
ment“ (BEM] anzubieten. Gesetzlich veran-
kertistdas BEM heutein § 167 Absatz 2 SGB
IX. Dort ist festgelegt, dass ein Arbeitgeber
allen Beschaftigten, die innerhalb eines Jah-
res mehr als sechs Wochen ununterbrochen
oder wiederholt arbeitsunfahig sind, ein BEM
anzubieten hat, und zwar auch dann, wenn
erkeine Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses
beabsichtigt.

Mit der Durchfiihrung eines BEM ist nach
dem Wortlaut des Gesetzes zu klaren, wie
,die Arbeitsunfahigkeit moglichst Gberwun-
den und mit welchen Leistungen oder Hil-
fen erneuter Arbeitsunfahigkeit vorgebeugt
werden kann“. Wie diese Klarung im Detail
auszusehen hat, gibt § 167 Absatz 2 SGB
IX nicht vor, so dass in jedem Betrieb und in
jeder Dienststelle angemessene individuelle
Lésungen gefunden werden kénnen. Der Ar-
beitgeber hat dabeiin einem verlaufs-under-
gebnisoffenen Prozess zu erkunden, wie die
Arbeitsunfahigkeit moglichst Uberwunden

werden und mit welchen Leistungen oder Hil-
fen erneuter Arbeitsunfahigkeit vorgebeugt
und der Arbeitsplatz erhalten werden kann.

Weitergehende Arbeitnehmerrechte kdnnen
daraus aber nicht abgeleitet werden, so das
Bundesarbeitsgericht (Urteilvom 18.10.2017
—10AZR47/17inNZA2018,162). Zwar sollen
mit einem BEM gegeniiber der Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses mildere Mittel — bei-
spielsweise die Umgestaltung des Arbeits-
platzes oder die Weiterbeschaftigung zu
geanderten Bedingungen auf einem (gegebe-
nenfalls durch Umsetzung freizumachenden)
Arbeitsplatz — erkannt und entwickelt wer-
den, jedoch sei es keine formelle Wirksam-
keitsvoraussetzung fir krankheitsbedingte
Anordnungen. Die gesetzliche Pflicht zur
Durchfiihrung eines BEM, so die Richter des
Bundearbeitsgerichtes, diene letztlich der
Vermeidung einer Kiindigung und der Verhin-
derung von Arbeitslosigkeit erkrankter und
kranker Menschen, schranke aber subjektive
Erwdgungen des Arbeitsgebers nicht ein.

Danach dient das BEM zwar dem Erhalt der
Beschaftigungsfahigkeit, indem es durch

RECHT & STEUERN < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

frihzeitige Intervention die individuellen
Chancen eines Arbeitnehmers zum Verbleib
am Arbeitsplatz sichern soll, sei jedoch keine
formelle Voraussetzung arbeitgeberseitige
Maflnahmen. Dies gelte auch fur die Wirk-
samkeit einer Versetzung oder einer anderen
Auslbung des Weisungsrechtes durch den Ar-
beitgeber, die ihre Grenze nurin dem allgemei-
nen Willktrverbot findet. Dies, so die Bundes-
richter, gelte auch in den Fallen, in denen die
arbeitgeberseitige Anordnung auch auf Griin-
de gestitzt wird, die im Zusammenhang mit
dem Gesundheitszustand des Arbeitnehmers
stehen. Im Rahmen der gerichtlichen Uber-
prufung einer Ausiibung des Weisungsrechts
komme es nach § 106 Gew0, § 315 BGB nicht
auf die vom Bestimmungsberechtigten ange-
stellten Erwagungen an, sondern darauf, ob
das Ergebnis der getroffenen Entscheidung
die Grenzen billigen Ermessens wahrt. Der
Arbeitgeber tragt somit nur das Risiko der
Unwirksamkeit einer unbilligen Mafinahme,
das heif3t, wenn er zum Beispiel wesentliche
Aspekte unberticksichtigt lasst, die ihm im
Rahmen eines an sich gebotenen BEM hatten
bekannt werden kénnen. — te

VERANDERUNGSMITTEILUNG

O lch bin umgezogen/ziehe um und wohne ab dem

Name, Vorname

Mitgliedsnummer

Strafle

PLZ, Ort

O lch habe meinen Arbeitgeber gewechselt

e-Mail

Name und Adresse des Arbeitgebers

Branche/Wirtschaftszweig

tatigals

O Ich bin in den Ruhestand getreten seit dem

Bitte berechnen Sie den erméafligten Pensiondrsbeitrag und melden Sie mich zur zustandigen Pensionsgruppe um.

Datum

Unterschrift

0 Regionalgruppenzugeharigkeit

Spezifische RG gewlinscht? Wenn ja, welche?
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MITARBEITER DES VERBANDES BESICHTIGEN DAS BERGWERK PROSPER-HANIEL

ZURUCK ZU DEN WURZELN

,Gliick auf, Gliick auf, der Steiger kommt ...“ Es gibt wohl keinen Mitarbeiter beim Verband DIE FUHRUNGS-
KRAFTE— DFK, der das Steigerlied nicht kennt. Schliefllich hat der Verband starke Wurzeln im Bergbau.

Die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter des DFK vor der Grubenfahrt

Was ware daher passender gewesen, als im
100. Jahr der Verbandsgriindung einen Ort
aufzusuchen, der stellvertretend fir einen
Grofiteil der Mitglieder des Verbandes und
dessen Geschichte steht. Schliellich wurde
im ,Verband der oberen Bergbeamten* einer
der Grundsteine fiir die erfolgreiche Arbeit
des heutigen DFK — DIE FUHRUNGSKRAFTE
gelegt.

Revier 009, Baufeld HW, Fl6z G2/F, BH 547.
Das sind die Koordinaten, an die sich zehn
hauptamtliche Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter sowie ein Mitglied des DFK am 8. Fe-
bruar 2018 in 1.200 m Tiefe begaben, um
dahin zuriickzukehren, wo vor rund einem
Jahrhundert alles begann. (Selbstverstand-
lich wurde der Verband im Dezember 1918
nicht unter Tage gegriindet.)

Mit dem bergméannischen ,Glick auf“wurden
die Teilnehmer der Exkursion von Ramazan
Atli, einem der Bergleute, die auf Prosper-Ha-
niel die Besuchergrubenfahrten durchfiihren
und nach der Schlieflung am 21. Dezember
2018 noch mit einigen wenigen Kollegen
zwei Jahre lang unter Tage ,aufrdumen”
werden, begriflt und anschlielend mit der
Geschichte des Bergbaus und der Zeche ver-
traut gemacht.

Die beeindruckende Zahl von 183.000
Bergleuten und Mitarbeitern, die 1969 in
52 Bergwerken der Ruhrkohle AG 1969 tatig
waren, hatte sich bis Mitte 2017 auf nur noch
5.500 Mitarbeiter verringert. Und da fast tag-
lich Bergleute und Mitarbeiter ausscheiden,
dirfte die aktuelle Zahl weit niedriger sein.
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Nach der Sicherheitsunterweisung und Ein-
kleidung in der Besucherkaue ging die Seil-
fahrt mit der Férderkorb dann plnktlich um
15:00 Uhr mitzwdlf Metern pro Sekunde, was
43 km/h entspricht, in die Teufe, hinunter auf
1.253 Meter.

Niemand aus der Gruppe kann sich richtig
vorstellen, dass man sich iiber einen Kilo-
meter unter der Erde befindet. Der Bereich,
in dem die Gruppe mit dem Fé&rderkorb
ankommt, erinnert eher an einen U-Bahn-
hof. Der Boden ist gepflastert, und es gibt
einen Warteraum flr die Kumpels, die auf
die nachste Fahrt Uber Tage warten mis-
sen.

Nach einer45-minttigen Fahrtin der,Diesel-
katze®, einer Einschienenbahn, die an einem
Stahltrager von der Decke hangt, erreichte
die Gruppe dann Revier 9.

Abschlussbesprechung in der Kaue

In teilweise gebiickter Haltung und auf Knien
flhrten Atil und sein Kollege Tomke die Teil-
nehmer dann weiter in den Stollen bis ganz
dicht an den Floz, wo der schwere Kohleho-
bel auf Schienen am Fl6z entlanggezogen
wird und das ,schwarze Gold“ abschélt, um
es Uber ein Férderband abzutransportieren.

Haut- und staubnah konnten die Verbands-
mitarbeiter, die nur einige Meter hinter dem
Hobel stehen bzw. hocken durften, erleben,
unter welchen Bedingungen die Bergleute
rund um die Uhr Kohle abbauen und férdern.
Spatestens zu diesem Zeitpunkt Uberkam
die Besucher ein echtes Bergmannsgefiihl,
denn sauber blieb niemand mehr.

Nach dreieinhalb Stunden unter Tage war die
Extraschicht fiir die Verbandsmitarbeiter
dann leider schon wieder vorbei.

Vor dem Duschen gab es noch eine deftige
Stérkung, bevor Ramazan Atli die Gruppe ver-
abschiedete.

Schwer beeindruckt von der Freundlichkeit
und Hilfsbereitschaft der Kumpel, aber auch
voller Respekt und Hochachtung vor der im-
mer noch schweren Arbeit der Bergleute un-
ter extremen Bedingungen machten sich die
Teilnehmer wieder auf den Weg zum Haus der
Fuhrungskrafte.

Ein abschlieflender Dank geht an alle Perso-
nen, die diese Grubenfahrt moéglich gemacht
haben, sowie an Ramazan Atil und Dirk Tom-
ke, die uns sicher und mit viel Witz und Infor-
mation begleitet haben.

Glick auf! — ns




Quelle: © Thilo Bartsch

DFK VOR ORT

AUF DER JOBMESSE 40PLUS

Im Mérz waren DIE FUHRUNGSKRAFTE — DFK als einer der Unterstiitzer
der Jobmesse 40plus in Hannover mit Stand und Karriere-Vortrag dabei.

Vertreten durch den DFK-Juristen Sebastian
Miiller (Hamburg) wurden Arbeitsvertrége
und Zeugnisse am Stand geprift. Ebenso hat
Miller im Rahmen des Vortragsprogramms
der Messe zum Thema ,Der Aufhebungs-
vertrag und das Zeugnis — Tipps & Tricks"
referiert und konnte interessierte Besucher

REGION SUD

auf die Arbeit des Verbands aufmerksam
machen.

Als Partner der Jobmesse 40plus sind
die nachsten Termin bereits eingeplant.
Mehr Informationen finden Sie unter

www.job40plus.de — mi

INTERN < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

Sebastian Miiller referiert auf der Jobmesse 40plus

PROF. MANN UBER ,KONDRATIEFF-ZYKLEN®

Viel Applaus erhielt Prof. Dr. Gerald Mann auf der Vortragsveranstaltung der RG Sitd des Verbandes
DIE FUHRUNGSKRAFTE— DFK am 20. Februar 2018 in Minchen an der FOM Hochschule. An diesem Abend
nahm er tGber 30 Fach- und Fiihrungskrdfte mit auf eine spannende Zeit- und Weltreise entlang der flnf
Kondratieff-Zyklen und die langen Wellen in der Weltkonjunktur mit bahnbrechenden Erfindungen.

Starkes Interesse beim Vortrag von Prof. Dr. Gerald
Mann, FOM Hochschule, Miinchen

Auf Basis der Theorie des russischen Oko-
nomen Nikolai Kondratieff (1892-1938) er-
lauterte Prof. Dr. Gerald Mann die finf Wirt-
schaftszyklen und stellte die drei Ausléser
neue Technologien, Euphorie und Uberinves-
titionen an vielen konkreten Beispielen aus
denvergangenen 250 Jahren dar.

Anschlieflend widmete er sich der Frage, ob
die Digitalisierung den nachsten Zyklus der
Wirtschaftsgeschichte auslésen wird. Dabei
stellte er einerseits die produktionskosten-

senkende Wirkung der Digitalisierung dar, ver-
wies aber gleichzeitig auch auf die bremsende
Wirkung von Cyberkriminalitat bei der Nut-
zung von Digitalisierungsmaéglichkeiten hin.

Die darauffolgende sehr rege Diskussion
um die aktuellen Entwicklungen in Deutsch-
land und den Technologie-Ausléser fir einen
6. Wirtschaftszyklus machten deutlich, wie
spannend dieses Thema fir alle Teilnehmer
war. —

Prof. Dr. Angela Witt-Bartsch

BUCHTIPP

Peter Holzer

Mut braucht eine Stimme
Wie Sie Threm Leben Wirkung geben

Gabal, 2017

264 Seiten, Hardcover
ISBN 978-3-86936-797-2
25€

Dieses Buch versteht sich als Ratgeber fiir
das Thema ,Innere Stimme®. Der Autor geht
davon aus, dass ob der allgegenwartigen
und standigen Kommunikation auf unzahli-
gen Kandlen dem Einzelnen der Kontakt zu
ebendieser Stimme verloren gegangen ist.
Wie in vielen anderen Blichern beginnt auch

dieses mit einer Kritik an dem, was als ,All-
tag“bekanntist, in dem alles sofort erledigt
und in dem jeder jederzeit beschéftigt sein
muss. Diese Uberfrachtung machter u. a. fir
die innerliche Verstummung verantwortlich.

Was sich zunachst wie wohlfeile Zivilisa-
tionskritik liest, wird dort zum Ratgeber,
wo er versucht, Auswege und Ideen fur die
,Innere Stimme*“zu zeigen. Das gelingt nicht
immer gleich gut, und die kurzen Beispiele
aus der ,Realitdt” sind nicht immer wirk-

lich hilfreich. So etwa wie die Analyse der
,6attin®, die ,unverhaltnismasig viel Geld
fur Garderobe ausgibt®, in rund 18 Zeilen.
Das ist, um in der Sprache des Buches zu
bleiben, eher ein Abkiirzung zum Weglegen
als ein Umweg hin zum Nachdenken. Ewige
Weisheiten —wie etwa ,Zuhoren anstatt nur
Ausreden zu lassen — bleiben davon natdr-
lich unberlhrt und behalten ihre Gultigkeit.
So wie eben auch der Anspruch, den Mut
aufzubringen, seiner inneren Stimme zu
folgen. — rk
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REGION NIEDERSACHSEN

BESUCH BEI DEM WELTMARKTFUHRER FUR TRAGSCHRAUBER

Am 16. Februar 2018 besichtigte die Regionalgruppe Niedersachsen die Firma AutoGyro. Die AutoGyro
GmbH ist ein deutscher Hersteller von Tragschraubern mit Sitz in Hildesheim.

Das 1999 gegrindete Unternehmen gilt in
diesem Bereich als Weltmarktfihrer, ist in
mehr als 40 Landern weltweit vertreten und
stellt mit Gber 100 Mitarbeitern jhrlich mehr
als 200 Tragschrauber in Serie her. Fast die
gesamte Produktion geht in den Export, da
die Einsatzmdglichkeiten in Deutschland
sehr eingeschrankt sind. So ist etwa eine
kommerzielle Nutzung vollstandig verboten,
obwohl ein Tragschrauber gegenlber einem
Hubschrauber nur 10% der Kosten verur-
sacht und dabei 90% der Aufgaben tberneh-
men kdnnte.

Am Anfang der Besichtigung wurden die
Mitglieder von Sascha Steinberg und Sascha
Lange in dem firmeneigenen Prasentations-
raum begrifit. In diesem Prasentations-
raum konnten die unterschiedlichen Trag-
schrauber-Modelle besichtigt werden. Neben
den allgemeinen Fragen wie der maxima-
len Abflugmasse (560 kg] fur Ultraleicht-
fluggerdte dieses Typs (Tragschrauber)
wurden von Sascha Steinberg auch speziel-
le Fragen wie minimale oder maximale Ge-
schwindigkeit, Benzinverbrauch, Preis und
Ausstattungsmerkmale (Klimaanlage) dis-
kutiert.

Danach konnten die Mitglieder die Produk-
tion besichtigten. Da die Firma AutoGyro
eine Fertigungstiefe von 90% hat, konnte

BUCHTIPP

Wolfgang Jetter

auswerten

Schaffer-Poeschel Verlag
Stuttgart (2016), 167 Seiten
ISBN 978-3-7910-3478-2
29,95 €

Das Einstellungsinterview ist Kernstick
des Auswahlprozesses. Effektiv ist es
jedoch nur, wenn auch die richtige Inter-
viewtechnik beherrscht wird. Hierbei hat
sich die Methode des sogenannten struk-
turierten Einstellungsinterviews behaup-
tet.

Die RG vor einem Tragschrauber der Auto-Gyro

jede Produktionsstufe besichtigt werden.
Neben der eigenen Schlosserei (Erstellung
des Grundgerusts) gibt es auch eine Fréserei
(Erstellung spezieller Formteile). In weiteren
Gebaudeteilen konnte man die Erstellung der
Rumpfzelle und weitere Bauteile aus glasfa-
serverstarktem Kunststoff (GFK/CFK] beob-
achten. In einer eigenen Brennkammer wur-
de dieser ausgehartet. Das Armaturenbrett
des Tragschraubers wird in Einzelfertigung
nach Wunsch und gesetzlichen Anforde-
rungen des Ziellandes erstellt. In der End-
montage werden bis zu vier Tragschrauber

Praxistraining Einstellungsinterviews — Bewerbergesprache planen, fiihren und

Dabei behandelt es folgende Themen:

—was den Erfolg eines guten Einstellungs-
interviews wirklich ausmacht

—wie man ein Anforderungsprofil erstellt

—wie man die richtigen Fragen stellt und
nichts Wesentliches vergisst

— wie man verwertbare Aussagen erhalt

—wie man hinter die Fassade der Bewerber
blickt

—wie man Antworten protokolliert und aus-
wertet

gleichzeitig fertiggestellt. Der Zusammen-
bau nimmt insgesamt zwei bis drei Tage in
Anspruch.

Zum Abschluss hatten die Teilnehmer die
Méglichkeit den AutoGyro Testpiloten bei
seiner Arbeit zu beobachten. Jeder einzelne
Tragschrauber muss durch den Testpiloten
und die Zulassungsbehdrde abgenommen
werden. Viele der Teilnehmer hatten nicht er-
wartet, dass ein Weltmarktfihrer wie Auto-
Gyro seine Produktion in Hildesheim hat. —

Stephan Priser

Ubungen und Videos mit Anwendungssitua-
tionen und Praxisbeispielen, die Uber QR-
Codes bzw. Links angesteuert werden kon-
nen, ermdglichen das Lernen am Modell und
unterstitzen bei der Umsetzungin die Praxis.

Ein ideales Workbook fiir Personaler und
Flhrungskrafte, das die klassischen Inter-
viewfehler vorstellt und zeigt, wie man
durch strukturierte Einstellungsinterviews
alle Phasen des Auswahlprozesses erheb-
lich verbessern kann. — sb
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BESICHTIGUNG PHARMA- UND LABORZULIEFERER SARTORIUS

Am 2. Mérz 2018 besichtigte die Regionalgruppe Niedersachen die Firma Sartorius.

Die Sartorius AG ist ein bérsennotierter Phar-
ma- und Laborzulieferer mit Sitz in G&ttin-
gen. Die Geschichte des Unternehmens be-
gann am 1. Juli 1870 mit der Erdffnung der
feinmechanischen Werkstatt in Gottingen
durch F. Sartorius. Heute gliedert sich das
Unternehmen in die beiden Sparten Biopro-
cess Solutions und Lab Products & Services.
Bioprocess Solutions fokussiert auf die Pro-
duktionsprozesse der biopharmazeutischen
Industrie und umfasst die Arbeitsschwer-
punkte Filtration, Fluid Management, Fer-
mentation und Purification. Lab Products &
Services stellt insbesondere Laborinstru-
mente und -verbrauchsmaterialien her.

Am Anfang der Besichtigung wurden die Mit-
glieder von Sarah Specht im Sartorius College
begrifit. Specht stellte die Unternehmensge-
schichte und die einzelnen Geschéftsberei-
che vor, wobei der Bioprocess Bereich in den
letzten Jahren sehr stark gestiegen ist. Dies
hat sicherlich auch etwas damit zu tun, dass
die heutigen Produkte zum gréf3ten Teil Single
Use Produkte sind. Aufgrund der hohen Reini-
gungsaufwande/Risiken von Riickstanden ist
man vom Multiple Use Produkt auf Single Use/
Ready to Use Produkte umgestiegen. Sarto-
rius plant auch fir die weiteren Jahre starke
Umsatzsteigerungen. Dies konnte man auch
direkt auf einen Blick auf den Sartorius Cam-
pus sehen. Hier werden seit einigen Jahren
viele neue Fabrik- und Blrogebaude erstellt.
Auch die Flachen um den Sartorius Campus
wurden fiir die weitere Expansion reserviert.

Im Show Room hatten die Mitglieder die
Méglichkeit, sich die Produkte von Sartorius
anzuschauen. Sarah Specht erklarte dabei
im Detail, wie die Produkte von Sartorius
eingesetzt werden. Die von Sartorius herge-
stellten Membran-Filter konnen dabei auch
schon einmal den Wert eines Kleinwagens
haben, und dies als Single Use Produkt. Als
Nachstes hatten die Verbandsmitglieder die
Méglichkeit, die Produktion der Membranen
und Membran-Kerzen anzuschauen. Dazu
mussten Kittel, Kopfhaube und Uberschuhe
angezogen werden. Dadurch konnte die ,Le-
vel 6 Reinraumproduktion angeschaut wer-
den. Viele der genutzten Maschinen wurden
direkt von Sartorius gebaut, um den spezi-
fischen Anforderungen an die medizinische
Produktion zu gentigen. Inanderen Bereichen
werden die Filter noch in Handarbeit erstellt,

Die RG unter ,Reinraumbedingungen®

wobei es auch Filter gibt, die einen gesam-
ten Arbeitstag in Anspruch nehmen. Neben
der Bioprocess Produktion konnten auch
die Produktionsgebaude der Lab Products
besichtigt werden. Die Gebdude zeichnen
sich dadurch aus, dass alle Bereiche gegen
Erschutterungen geschitzt sind. Sogar die
einzelnen Tische sind so gebaut, dass jede
Erschutterung nicht Gbertragen wird. Aus

.a//ar;y

diesem Grund ist es Sartorius auch erlaubt,
die Eichung der Waagen selbst vorzunehmen.

Zum Abschluss der mehr als dreistlindigen
Besichtigung waren sich alle Mitglieder einig,
dass Sartorius sehr viele Interessante Pro-
dukte und Produktionsprozesse hat. Ohne
die Sartorius-Filter kénnte z.B. Becks kein
Bier brauen. — Stephan Priiser

BUCHTIPP

Claudia Beutmann

Dr. Kovac, 2017

336 Seiten, Hardcover
ISBN 978-3830091172
88,90 €

Dieses Buch, die Dissertation der Autorin,
richtetsichaneinkommunikationsinteres-
siertes Fachpublikum. Diesem aber bietet
es eine fundierte Aufarbeitung der Litera-
tur zur wertorientierten (Unternehmens-)
Kommunikation. Hierflr identifiziert Beut-
mann Werte in bestehenden wirtschafts-
und sozialwissenschaftlichen Konzepten:
Einschlagige organisationstheoretische Zu-
gange wie das Value Based Management,
unternehmenskulturelle Forschungsdesi-
derate, Ansatze zu Corporate Identity und
Image werden thematisiert und auf ihren
Erkenntnisgehalt bezlglich Werten geprdift.
Unter Ruckgriff auf den organisations-
soziologischen Neo-Institutionalismus pla-

Unternehmenswerte und Kommunikation:
Ein interdisziplinarer Ansatz der wertorientierten
Unternehmenskommunikation

diert die Dissertation flir einen breiteren
Blickwinkel auf Organisationswerte: So
entstehen Unternehmenswerte nicht nur
als Kern bzw. Spiegel der eigenen Kultur
und Identitat, sondern oftmals auch mit
Blick auf gesellschaftliche Erwartungshal-
tungen und aus Legitimitatsgrinden.

Hieraus entwickelt die Autorin eine Typo-
logie, die den Zusammenhang zwischen
grundlegenden Unternehmensorientierun-
gen, Wertetypen und Kommunikations-
verstandnissen modelliert.

Dartber hinaus splirt sie verschiedene An-
satzpunkte auf, wo Werte im unternehme-
rischen Kommunikationsmanagement auf-
tauchen: als Quelle, Inhalt, Stil und Ergebnis
von Kommunikation. Sicher kein Thema fir
Laien, aber fur Profis und Studierende eine
spannende Lektire. — rk
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Quelle @ Von der Heydt Museum
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REGION DUSSELDORF

AUSSTELLUNG ,EDOUARD MANET"

Im Rahmen ihres ,Kulturprogramms® bietet die Regionalgruppe Disseldorf ihren Mitgliedern regelmépig
gemeinsame Museums- und Ausstellungsbesuche an. Besonders beliebt sind dabei die Besuche im
Wuppertaler Von Der Heydt-Museum. So hatten in den vergangenen Jahren schon die grofsen Impressio-

nisten-Ausstellungen etwa zu Pissarro, Degas und Renoir begeistert.

Die Reiterin

In diesem Jahr hatte die RG Disseldorf zu
einer Fihrung durch die Ausstellung ,Edouard
Manet“im Von Der Heydt-Museum eingeladen
und aufgrund der hohen Nachfrage kurzfris-
tig noch eine zweite Fiihrung hinzugebucht.
So sahen am 18. Februar 2018 insgesamt
fast 40 Mitglieder diese interessante Aus-
stellung und setzten sich mit dem Werk des
Ausnahmekiinstlers Edouard Manet ausein-

ander. Die Mitglieder wurden dabei von allen
drei Vorstanden der Regionalgruppe Dissel-
dorf, Dr. Renate Schiiller, Arne tom Wdrden
und Dirk Poppen begrifit, die auch die Fih-
rungen begleitet haben.

Die Ausstellung mit Leihgaben aus aller Welt
spannte einen Lebensbogen um die ver-
schiedenen Schaffensphasen und Lebensab-
schnitte von Edouard Manet, ergénzt durch
korrespondierende Kunst seiner Zeitgenos-
sen. Der Uberblick tber das Werk Edouard
Manets umfasste 45 Bilder, u.a. aus seiner
spanischen Phase, mit den bekannten See-
Bildern sowie seinen spaten Portraits und
Figurenszenen. Die Ausstellung zeigte den
Maler auch als politischen Kiinstler, der fur
das Biirgertum und gegen den Kaiser malte.

Viele nennen ihn den Wegbereiter des Im-
pressionismus —Edouard Manet selbst fihite
sich dieser Stilrichtung aber nicht zugehérig.
Gleichwohl war Manet Impulsgeber und In-
spirator fur nachfolgende Kinstlergenera-
tionen. Erst befreite Manet die Malerei vom
Zwang der Reproduktion, Iste sich von der
naturgetreuen Darstellung und begann dann,
seine Kompositionen mit Pinselstrichen auf
das flr ihn Wesentliche zu konzentrieren.

Diese und andere Besonderheiten des kiinst-
lerischen Schaffens von Edouard Manet
erlauterten die beiden fachkundigen und

kompetenten Flhrer den beiden Besucher-
gruppen des Verbandes DIE FUHRUNGS-
KRAFTE auf gleichermafien informative wie
unterhaltsame Weise und begeisterten so die
Teilnehmer damit nicht nur fir das Werk des
Kiinstlers. Da sich in die letzten Jahre doch
einige Mitglieder in den verschiedenen Ver-
anstaltungen der Regionalgruppe Diisseldorf
kennengelernt haben, entstand zusatzlich
auch ein Austauschunter Mitgliedern Gber die
ausgestellten Werke und die Erlauterungen.

Engagierte Fiihrung durch die Ausstellung

So war der Besuch der Ausstellung ,Edouard
Manet“ wieder ein voller Erfolg. Die Regional-
gruppe Dusseldorf wird ihr ,Kulturprogramm®
fortsetzenund ladtihre Mitglieder bereits jetzt
dazu ein, diese Angebote wahrzunehmen und
sie —wie auch die Ubrigen Veranstaltungen der
Regionalgruppe —auch weiterhin zum Networ-
king zu nutzen. — Dr. Renate Schiiller

BUCHTIPP

Petra Bernatzeder

2 Springer-Verlag GmbH

"~ 140Seiten

ISBN 978-3-662-55248-3
=~ 29,99€

Wohlbefinden am Arbeitsplatz ist kein ,nice
to have“, sondern ein elementarer unterneh-
merischer Erfolgsfaktor. Vor dem Hinter-
grund einer wachsenden Flut an Informatio-
nen, zunehmender Arbeitsdichte und neuen

Erfolgsfaktor Wohlbefinden am Arbeitsplatz

Praxisleitfaden fir das Management psychischer Gesundheit

Organisationsformen nimmt die Bedeutung
psychischer Energie zu. Wie werden wir
kinftig im Wandel zur Kopfarbeitergesell-
schaft mit Entgrenzung und Beschleuni-
gung in der digitalen Arbeitswelt umgehen?

Petra Bernatzeder erldutert theoretisch
fundiert und anhand von Praxisfallen, wie
angesichts dieser Herausforderungen der
gesundheitliche Nutzen von Arbeitstatig-

keitwirksam und mentale Leistungsstarke
entwickelt werden kann. Fazit: ein kompri-
mierter und gleichzeitig pragnanter defini-
tiv lesenswerter Uberblick Uber Konzepte
und Methoden, mithilfe derer das poten-
zielle Spannungsfeld Leistung und Gesund-
erhaltung ausgeleuchtet wird. Konkrete
Tipps fir die Umsetzung im Berufsalltag
runden den inhaltlichen Wert des Fach-
buches ab. — ad
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»,CYBER SECURITY — GEFAHREN IM INTERNET KENNEN UND

SICH SCHUTZEN*

Am 19. Februar 2018 veranstaltete die Regionalgruppe Disseldorf einen Vortrag ,Cyber Security —
Gefahren im Internet kennen und sich schiitzen® mit Robert Steffen, Leiter Cyber Defense & Response,

Vodafone Deutschland.

Zu diesem Vortrag waren nicht nur die Mit-
glieder der Regionalgruppe Disseldorf ein-
geladen, sondern auch die der benachbarten
Regionalgruppen Koln und Niederrhein. Die-
se drei Regionalgruppen haben sich in den
letzten zwei Jahren flr ein breiteres Mitglie-
derangebot zu einer verstarkten Koopera-
tion entschieden.

Offenbar ist das Thema Sicherheit im Inter-
net fir viele Mitglieder interessant, wichtig
allemal. So wurden mit mehr als 60 Anmel-
dungen doppelt so viele wie erwartet ge-
zahlt. Dies machte einen grofieren Raum im
Wirtschaftsclub Disseldorf notwendig, der
mit seinem Ambiente einen passenden Rah-
men fir die Veranstaltung darstellte.

Die Teilnehmer wurden von den Vorstanden
der Regionalgruppe Disseldorf Dr. Renate
Schiller und Dirk Poppen begriifit. Nach ein-
leitenden Worten von Dirk Poppen Gber den
Referenten Robert Steffen als Leiter Cyber
Defense & Response der Vodafone Deutsch-
land in Dusseldorf sowie allgemein in das
Thema fihrte Steffen rund eine Stunde lang
kurzweilig durch Aspekte der Sicherheit im
Internet fir Firmen, Behérden und Privatper-
sonen.

Dabei ist der Bereich Sicherheit fir die
meisten Internet-Nutzer zunachst schwie-
rig und kompliziert, was sich nicht zuletzt
durch die zahlreichen Anglizismen aus-
driickt, fir die es keine passenden deut-
schen Ubersetzungen gibt. Dennoch hat es
Robert Steffen geschafft, die verschiede-
nen Aspekte spannend und nachvollzieh-
bar zu prasentieren, so dass es zu zahl-
reichen interessierten Fragen und regen
Diskussionen kam.

Der Vortrag gliederte sich in drei Teile. Zu-
nachst erklarte Steffen die unterschied-
lichen Bedrohungen aus Sicht von Firmen
wie auch von Privatpersonen. Dazu zahlen
z.B. die den meisten noch bekannten Viren,
Trojaner oder auch Phishing E-Mails. We-
niger bekannt sind uns normalen Nutzern

Robert Steffen, Leiter Cyber Defense & Response, Vodafone Deutschland

dagegen Botnets oder Cryptolocker. Am
Beispiel des im Mai 2017 bekannt geworde-
nen Computer-Virus WannaCry zeigte eine
Animation eindrucksvoll, wie in wenigen Ta-
gen Uber den gesamten bewohnten Globus
hinweg Milliarden von Computern infiziert
wurden.

Der zweite Teil erlduterte die wichtigsten Ge-
genmafinahmen, die Firmen wie Vodafone
ergreifen, um sich, aber auch ihre Kunden
vor den vielfaltigen Gefahren des Internets
zu schiitzen. Moderne Grof3firmen betreiben
hoch leistungsfahige Firewalls, aktualisie-
ren standig Virenschutz-Programme und
untersuchen kontinuierlich die Datenstro-
me in das eigene Netz auf Schad-Software
aller Art. Eine andere Art der Cyber-Krimina-
litat und Bedrohung fir viele Computer sind
seit einiger Zeit sog. DDOS-Angriffe. Unter
DDOS (Distributed-Denial-of-Service) ver-
steht man Versuche, Computer durch eine
Ubergrofie Anzahl von Internet-Anfragen
praktisch zu blockieren und in der Arbeit zu
behindern.

Im letzten Teil gab Steffen wertvolle Tipps
zum Schutz, aber auch zum Komfort eines
jeden Einzelnen beim Surfen im Internet. An

erster Stelle zahlt dazu bewusstes Handeln,
um grundlegend unnétige Risiken reduzieren.
Geeignete Passwdrter generieren und unbe-
kannte E-Mails, insbesondere mit Anhangen
zu loschen, das kennen viele, trotzdem kom-
men auf diesen Wegen immer wieder neue
Viren auf Computer.

Robert Steffen gab auch Hinweise, wie oft-
mals stérende Werbeeinblendungen redu-
ziert werden konnen oder wie auch Laien
einen Uberblick bekommen kénnen, welche
Verbindungen eine im Internet aufgerufene
Seite mit anderen Internet-Seiten herstellt.
Fir viele Zuhorer ergab sich daraus schlis-
sig, warum sie oft am nachsten Tag beim
Internet-Surfen Werbebldcke zu Themen le-
sen kénnen, nach denen sie am Tag zuvor im
Internet geschaut haben.

Der Abend klang bei einem Imbiss mit regen
Diskussionen mit dem Vortragenden, aber
auch unter den Teilnehmern aus. Der Vor-
stand der Regionalgruppe Disseldorf freute
sich nicht nur tber die hohe Beteiligung, son-
dern auch Uber das praktizierte Networking
der Mitglieder, die teilweise Kontakte und
andere Informationen untereinander aus-
tauschten. — Dirk Poppen
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»KONFLIKT ODER HARMONIE — WAS BRINGT UNS WEITER?”

Konflikte mit Mitarbeitern, Kollegen, Vorgesetzen oder dem Betriebsrat sind im Tagesgeschdft unaus-
weichlich. (Ungeldste] Konflikte sind jedoch teuer und kosten Unternehmen mehrere Milliarden Euro
jahrlich. Auch fir die Mitarbeiter sind Konflikte oft zermiirbend, demotivieren oder machen sogar krank.
Die Impulsveranstaltung zum Umgang mit Konflikten am 13. Februar 2018 in Berlin nahm sich dieses
Themas an, und Dr. Angelika Eichenlaub und ihr Team mit Lars-Olaf Brendel und Michael Willkomm von
Eichenlaub & Partener stief3en daher mit dem Vortrag auf sehr hohe Resonanz.

,Entsteht die schénste Harmonie durch das
Zusammenbringen von Gegensdtzen oder
entsteht in der Harmonie nichts Neues?*

Zunachst sind ganz unterschiedliche Kon-
flikte zu unterscheiden:

— Verteilungskonflikte

— Beziehungskonflikte

— Personliche Konflikte

— Rollenkonflikte

— Zielkonflikte

— Odersogenannter heifier vs. kalter Konflikt

Dr. Eichenlaub zeigte weiter auf, welche
neun Konfliktesakalationsstufen es gibt.
Innerhalb der ersten drei Stufen, wo vor al-
lem noch debattiert wird, ist eine Losung
durch die Betroffenen selbst noch méglich.
Werden aber Verblndete gesucht und es
bilden sich Koalitionen, wird es kritisch. Auf
den letzten Eskalationsstufen geht es nur
noch gemeinsam bergab, und alle Parteien
verlieren.

REGION ANHALT (MAGDEBURG)

UNTERTAGE-EXKURSION SCHACHT BARTENSLEBEN

Die seltene Gelegenheit zu einer Grubenfahrt bot sich am 25. Januar Mitgliedern der Regionalgruppe
Sachsen-Anhalt in Morsleben.

Quelle: © Dr. Peter Klamser

Besichtigung der neuen Werkstatt zur untertdgigen
Wartung von Maschinen und Fahrzeugen in Abbau
1s auf der 2. Sohle

Angefahren wurde Uber den Schacht Bartens-
leben des gleichnamigen ehemaligen Salz-
bergwerkes, dessen Grubenbau nach Einstel-
lung der Salzforderung in der DDR und spater
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Der Impuls stellte Konfliktstrategien und Lo-
sungen vor. Konflikte eignen sich durchaus
als Chance. Fiihrungskrafte pragen hier als
Vorbild zudem mafigeblich die Konfliktkultur
und sind oftmals als Moderatoren gefragt.

Es kommt vor allem auf die eigene Einstellung
zum Konflikt und dem Gegentiber an. Eine eher
neutrale Haltung ohne Vorverurteilung oder
Verstandnis fur das GegenUber ist duflerst hilf-
reich. Nur wer sein eigenes Verhalten entspre-
chend ausrichtet, Gberrascht den vermeintli-
chen Gegner und wird selbst tberrascht sein,
wie Losungen pldtzlich entstehen.

Mit Gber 15 Jahren Erfahrung als Dozentin
sowie als selbststandige Unternehmens-
beraterin, Trainerin, Coach und Mediatorin
konnte Dr. Angelika Eichenlaub auf viele Pra-
xisbeispiele zurlckgreifen und mit ihrer Ex-
pertise sehr iberzeugen.

Bereits wahrend des Vortrags entwickelten
sich anregende Diskussionen und ein Erfah-

im Zusammenhang mit der deutschen Wieder-
vereinigung bis 1998 als Endlagerung von ra-
dioaktiven Abfdllen aus Kernkraftwerken und
Forschungseinrichtungen weiter genutzt wor-
den war. Nach Einflhrungsvortrag und Sicher-
heitsunterweisung im Informationszentrum
des Standortes konnten sich die Teilnehmer
unter sachkundiger Fiihrung vor Ort Gber die
Vorbereitung zur Stilllegung der Anlage und die
daftir notwendigen Mafinahmen informieren.
Derzeit wird das Bergwerk im Offenhaltungs-
betrieb gefuhrt, bis die untertagigen Strecken
und Kammern mit sogenanntem Salzbeton,
einer Mischung aus ca. 40 % Salz, aus dem Kali-
salzwerk Zielitz geliefertes Bergesalz,Zement,
Kalksteinmehl, Sand und salzgeséattigtem

.
3
c
£
£

a

L

Q2
S

S
<
L

<

&

[
N

Q

3

sl
<
&

@

g

S
&
51

3

Q

&

T
S

S

Diana Nier, Leiterin Geschdftsstelle Berlin und
Dr. Angelika Eichenlaub [v.1.)

rungsaustauch mit den Teilnehmern. Dies wur-
deim Anschluss intensiv fortgesetzt und auch
zum weiteren Netzwerken genutzt._——  dn

Wasser verfiillt werden soll. Daflir wurde unter
Tage extra eine Versuchsstrecke angelegt, um
Abdichtung und Stabilitat zur langfristigen Ab-
sicherung der unter Tage eingelagerten Stoffe
te

nachzuweisen. —

1asWp)y 19134 Iq @ 3|janQ

Sachkundige Erlduterungen zur Lagerstdtte
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Hermann André, Dipl.-Ing., Saarbergwerke
AG, starbam 16.01.2018im 85. Lebensjahr

Rudolf Bayer, Dr. Dipl.-Kfm., Dahlbusch
Verwaltungs-AG, starb am 22.01.2018 im
91. Lebensjahr

Georg Behre, TOV Kraftfahrt GmbH, starb
am 05.02.2018 im 68. Lebensjahr

Emil Blocher, Dipl.-Kfm.,starbam 18.01.2018
im 92. Lebensjahr

Gisela Bélle, starb am 23.02.2018 im
93. Lebensjahr

Margit Dicke, starb am 12.01.2018 im
87. Lebensjahr

Franz-Arno Fassbender, RWE Power AG,
starbam 25.02.2018 im 65. Lebensjahr

Jirgen Fricke, Deutsche Giessdraht GmbH,
starbam 23.11.2017 im 81. Lebensjahr

Karl  Guderjahn, Bergbau AG Nieder-
rhein, Rheinland-Rheinpreussen, starb am
04.03.2018 im 94. Lebensjahr

Helmuth Hunger, Dr.phil.,starbam 05.02.2018
im 93. Lebensjahr

Lutz Iffland, starb am 23.01.2018 im
75. Lebensjahr.

Erwin Jericho, Dipl-Ing., NMH Stahlwerke
GmbH, starbam 21.10.2017 im 78. Lebensjahr

Hans-Reiner Kaufmann, Dr., TUV Rheinland/
Berlin-Brandenburg Anlagentechnik GmbH,
starbam 09.02.2018 im 80. Lebensjahr

Hans Kimmerl, Dipl.-Ing., RWE Energie AG,
BV Lennep,starbam 01.04.2017im 85. Le-
bensjahr

Wolfgang Kédding, ThyssenKrupp Steel AG,
starbam 31.01.2018 im 77. Lebensjahr

Erich Kranz, Dipl.-Ing., starbam 28.07.2017
im 76. Lebensjahr

Georg Low, Dipl.-Kfm., KBS Kokereibetriebs-
gesellschaft Schwelgen GmbH, starb am
03.12.2017 im 74. Lebensjahr

Rolf Markétter, RAG, starb am 19.02.2017
im 89. Lebensjahr

Albert Moser, Sudhaus GmbH & Co., starb
am 22.09.2017 im 93. Lebensjahr

Karl-Heinz Osthaus, Bergbau AG Westfa-
len, Kdnigsborn, starb am 03.01.2018 im
88. Lebensjahr

Engelbert Overkott, Dr., Dr. C. Otto GmbH,
starbam 21.02.2018,im 92. Lebensjahr

Eberhard Piske, Dipl.-Ing., Preussag Stahl
AG, starbam 05.02.2018 im 77. Lebensjahr

Ekkehard Raeder, Dipl.-Ing., ThyssenKrupp
Steel AG, starb am 19.01.2018 im 80. Le-
bensjahr

Otto Reichrath, Dipl.-Ing., Saarstahl AG, starb
am 14.09.2016 im 88. Lebensjahr

Josef Ricken, Dipl.-Ing., Linde AG, starb am
25.01.2018 im 80. Lebensjahr

Heinz Réhlinger, Dipl.-Ing., TUB Ges.techn.
Uberwachung i. Bergbau mbH, starb am
27.02.2018 im 87. Lebensjahr

Karl Schade, Jagenberg AG, starb am
20.02.2018im 89. Lebensjahr

Werner Schdfer, Dr. med., Bergbau AG
Westfalen, Minister Achenbach, starb am
05.12.2016 im 92. Lebensjahr

Siegfried Schenk, Dr.-Ing., Bergbau AG
Westfalen, HV, starb am 24.01.2018 im
88. Lebensjahr

Hans Schlicker, Markscheider, DSK Saar,
starbam 06.12.2017 im 95. Lebensjahr

Christian Scholz, Dipl.-Ing., starb am

19.02.2018im 82. Lebensjahr

Karl-Heinz Scholz, Dipl.-Berging., Ruhrgas
AG, HV, starb am 19.01.2018 im 83. Le-
bensjahr

Klaus Schiitz, Dipl.-Ing., Ruhrkohle AG, starb
am 03.02.2018 im 85. Lebensjahr

Giinter Stein, Dr.-Ing., Krupp Hoesch Stahl
AG, starbam 21.02.2018im 94. Lebensjahr

Giinther Stolte, Dipl.-Ing., Eschweiler Berg-
werks-Verein AG, Emil Mayrisch, starb am
07.02.2018 im 95. Lebensjahr

Werner Walhdfer, Bergbau AG Lippe, WD
Kokereien, starb am 10.01.2018 im 93. Le-
bensjahr

Gunter Walter-Krause, Dipl.-Ing., Netze BW
GmbH, starbam 04.01.2018 im 65. Lebens-
jahr

Werner Weber, Dipl.-Ing., Preussag Stahl AG,
starbam 20.11.2017 im 84. Lebensjahr

Josef Windhaus, Langenbrahm, Steinkoh-
lenbergbau AG, starb am 13.02.2018 im
91. Lebensjahr

BUCHTIPP

Russell Simmons

Erfolg durch Stille: Gesund, kreativ und erfolgreich mit Kurzmeditationen

Irisiana, 2017

208 Seiten, broschiert
ISBN 978-3424153057
16,99 €

Immer wieder gibt es Blcher, bei denen
die Kombination von Autor und Titel sofort
aufhorchen lasst. Mitunter, weil beides in
scheinbar unglaublichem Gegensatz steht.

So auch, wenn von Russell Simmons ein Buch
Uber,Stille“ geschrieben wird. Simmons griin-
dete mit Rick Rubin das legendare Hip-Hop-
Label Def Jam Recordings. Wer jemals vor den
Boxen einer der Def Jam-Bands gestanden
hat (Beastie Boys, Run DMC, LL Cool J etc.),
weif3, dass es hier mit Stille nicht weit herist.
Die Briicke zwischen diesen beiden Polen ist
fir den Autor die Erkenntnis, dass man mit

Limmer schneller allein nicht weiter-kommt.
Dass es die Stille braucht. Und wenn es auch
nur fir kurze Zeitist. So empfiehlt er zweimal
20 Minuten am Tag und gibt in seinem Buch
Tipps und Anleitungen fir die private Medita-
tion. Dieses Thema von einem Hip-Hop-Mogul
nahergebracht zu bekommen, hat seinen
eigenen Reiz und macht das Buch zu einer
interessanten Lektire. — rk
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PETER DRUCKER: IMMER NOCH HOCHAKTUELL

Im Rahmen des Doktorandenseminars ,Learning from a classic: Peter Drucker’s approach to management
trafen sich am 1. Februar Doktoranden der HHL und der Katholischen Universitdt Eichstdtt-Ingolstadt mit
Fihrungskréften aus den unterschiedlichsten Unternehmen und Organisationen. Fast 40 Personen folg-
ten dieser besonderen Einladung, unter anderem Vertreter von EY, LVV, MDR, Xing und der VNG. Der Abend
war ein gemeinschaftliches Projekt des Dr. Arend Oetker Lehrstuhls fir Wirtschaftspsychologie und Fiih-
rung und des Berufsverbandes ,Die Fiihrungskrdfte®, dessen Vorsitzender des Vorstandes der Regional-
gruppe Sachsen-Thiringen, Werner Débritz, gemeinsam mit Prof. Timo Meynhardt den Abend moderierte.

“

Der Themenabend im Schlobachhaus der
VNG in Leipzig Bohlitz Ehrenberg sollte
einen Raum schaffen fir die Diskussion
zwischen Wissenschaft und Praxis zur
Lehre des Management-Denkers Peter Dru-
cker (1909-2005). Drucker gilt als Grin-
dungsvater des modernen Managements,
und seine Ideen inspirieren immer wieder
Generationen von Managern.

So sah der Abend auch keinen Vortrag tber
Peter Druckers Anséatze vor, es ging vielmehr
um den Austausch zwischen den Teilneh-
mern. Nach einer kurzen Einfiihrung wurden
einzelne Themenwie Selbstmanagement, die
Bedeutung und Aneignung von empirischem
Wissen, die Peter Drucker als ,praktische
Weisheit“ bezeichnete, oder die Frage, was
Fihrungskrafte antreibt, in kleinen Gruppen
diskutiert und anschlieflend prasentiert.
Timo Meynhardt stellte die enge Verknlp-
fung von Peter Druckers Gedankenwelt zum
Leipziger Fihrungsmodell her, ,was in ge-
wisser Weise zur Weitergabe und auch zur
Weiterentwicklung von Druckers zeitloser
Weisheit beitragt”. Michael Batz, Niederlas-
sungsleiter von Ernst & Young in Sachsen-

Volles Haus beim Themenabend. Vorne im Bild: Tim Richter, Vorstand XING
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Prof. Dr. Timo Meynhardt, HHL

Thiringen, sagt: ,Die Lehren Druckers sind
fur uns alle nach wie vor wichtig, um uns die
Rolle der Wirtschaft fir die Gesellschaft be-
wusstzu machen.“HHL-Doktorand Tim Mosig
meinte: ,Drucker ging Uber die reine Theorie
hinaus. Er differenzierte sich von anderen
Theoretikern seiner Zeit, indem er seine Aus-
sagen praxisnah und verstandlich machte.

I

N ';

Fir uns als Doktoran-
den war es sehr wert-
voll, gemeinsam mit
den Flhrungskraften
zu diskutieren, und er-
staunlich, wie zeitge-
maf} die Ansatze von
Drucker noch immer
sind. Wir diskutierten
offen die  Heraus-
forderungen, die mit
einer Fuhrungsposi-
tion verbunden sind,
diese Herausforde-
rungen im Sinne Dru-
ckers nachhaltig zu
meistern. Fir Werner
Dobritz war es wich-
tig, dass ,Druckeruns
an die menschliche Dimension der Arbeit er-
innert, ein hochaktuelles Thema in der heuti-
gen Zeit". —

Dieser Artikel wurde vom Blog der HHL zur
Verflgung gestellt. Link: blog.hhl.de/de/
peter-drucker-immer-noch-hochaktuell/

Die Diskussion wurde auch im informellen Rahmen fortgesetzt



Begeisterte Teilnehmer an der Fiihrung durch die
»Elphi*

REGION NORD

REGION NORD

INTERN < PERSPEKTIVEN 3-4/2018

FUHRUNG DURCH DIE ELBPHILHARMONIE

Die Region Nord hat eine weitere Fiihrung durch die , Elphi“ organisiert
— und auch diese Veranstaltung war binnen Stunden ausgebucht. Ein
Konzertbesuch ist eine Methode, die einzigartigen Sdle der Elbphilhar-
monie, die spektakuldren Foyers und die herausragende Akustik zu er-
leben. Es werden aber auch Konzerthausflihrungen angeboten, in denen
man sich das Gebdude mit seiner Technik und seiner Architektur erkld-
ren lassen kann. Und dies stand im Januar auf der Agenda in Hamburg.

Die Tour fihrte durch den historischen Kai-
Speicher, auf dem die Elbphilharmonie erbaut
wurde, tber die Plaza, durch die Foyerbereiche
bis zum Herzstiick der Elbphilharmonie — den
grofien Konzertsaal. Neben Details zur Entste-
hung der Elbphilharmonie und den architek-
tonischen Besonderheiten des Gebaudes gab

die Konzerthausfiihrung auch einen Einblick
in die Ablaufe des Musikbetriebs und das Ver-
anstaltungsprogramm der Elbphilharmonie.
Nach den beliebten Baustellenbesichtigungen
der Region Nord konnte also nun endlich das
fertige Konzerthaus bestaunt werden. Wei-
tere Termine sind in Planung. — mi

KARRIEREDINNER ,SIND FUHRUNGSKRAFTE DEMNACHST

UBERFLUSSIG?“

Zundchst startete der Abend wie immer mit einem Karrierevortrag: Stefan Miiller, langjdahriger Koopera-
tionspartner des Verbandes DIE FUHRUNGSKRAFTE— DFK, brachte an dem Abend Klarheit in die Diskussion
um die Frage, ob Flihrungskrdfte in der zukiinftigen Arbeitswelt (berfliissig werden.

Stefan Mller, Personal- und Organisa-
tionsentwickler, Geschaftsfiihrender Ge-
sellschafter der stefan midller Personal-
perspektiven GmbH, warf einen kritisch-
humorvollen Blick auf aktuelle Fihrungs-
trends und -versprechen. Er sah sich ,Lean,
Agil, Schwarm und Scrum® naher an und
fragte: Mit welchen Grundmotiven gehen
wir zur Arbeit? Welche Erwartungen brin-

gen die einzelnen Generationen mit? Wa-
rum wollen wir fihren? Und — wollen die
Mitarbeiter UGberhaupt noch gefiihrt wer-
den?

Mit Bildern aus vielen Unternehmen und der
Erfahrung als Coach vieler Fihrungskrafte
setzte er menschliche Grundbedirfnisse in
Bezug zur gelebten Arbeitssituation und gab

Impulse, wie individuelle Fiihrung und die
Klarheit eigener Bedirfnisse eine gute Ver-
bindung eingehen kénnen.

Im Anschluss an den interaktiv gestalteten
Vortrag wurde wie immer in dem stilvollen Al-
stersalon im Literaturhauscafé diniert, und
es gab ausreichend Gelegenheit zu Diskussi-
onund Austausch. — mi

BUCHTIPP

Ulrike Stahl

metropolitan, 2017

soghm 168 Seiten, gebunden

3 2_:;“-:.' ISBN 978-3-96186-001-2
29,95€

Kollaborative Wirtschaft als Schlagwort hat
weithin die Runde gemacht. Es setzt sich —
auch in der Industrie — die Erkenntnis durch,

So geht WIRtschaft! Kooperativ. Kollaborativ. Kokreativ.

dass Zusammenarbeit (mitunter) ergiebiger
ist als das, was man Silodenken nennt. Hier-
von handelt dieses Buch. Die Autorin glaubt,
dass in der heutigen Wissensgesellschaft
das starre Denken nicht weiterhilft. Koope-
ration, so Stahl, er6ffnet neue geschaftliche
Spielrdume: Komplexe Aufgaben werden in
kirzester Zeit kollaborativ Gber Abteilungs-,

Lander- und Unternehmensgrenzen hinweg
gelost, kokreativ entstehen zukunftswei-
sende Innovationen. Ulrike Stahl betrachtet
sich selbst als Kooperationsbotschafterin,
was man dem Buch anmerkt. Das Buch ist
recht leicht und zigig zu lesen und kann in
Sachen Zusammenarbeit (auf Ebenen) den
einen oderanderen Hinweis geben. —  rk
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1? 04 2 018 Frauennetzwerktreffen

Diisseldorf

Vortrag ab 19:00 Uhr, Vortragsveranstal-
tung ,Executive Search — Baustein der
personlichen Karriereentwicklung", Imbiss
ab 18.30 Uhr; Konitzer & Tafel Manage-
mentberatung, Stadttor Disseldorf,

17. Etage, Stadttor 1,40219 Disseldorf

19.04.2018 Rre Niederrhein

18.30 Uhr bis 20.30 Uhr, Willkommens-
empfang fiir neue Mitglieder, Hotel van der
Valk, Krefeler Strasse 169, 47447 Moers

19042018 RG Niedersachsen

18.15 Uhr, Mentale Starke und Wider-
standsfahigkeit verbessern: Schlis-
selqualifikation Resilienz fur Fach- und
Flhrungskrafte, ANDOR Hotel Plaza,
Fernroder Strafie 9, 30161 Hannover

19042018 RG Weser-Ems

18.00 Uhr, Karrierevorsorge — Neues
Rollenbild der Fiihrungskraftin der
digitalen Welt, ECOS-Office Center Teerhof,
Konferenzraum 2 ,Main Deck®, 6. Etage,
Teerhof 59, 28199 Bremen

2 5 . 04 2 0 18 55. Frauennetzwerk-

treffen Essen

Vortragsveranstaltung ,Ein Schritt zur
Gender Equality — Die Selbst-Behauptung
von Frauen in Mannerzirkeln, Imbiss ab
18:30 Uhr; Vortrag ab 19:00 Uhr, Haus der
Fuhrungskrafte, Hauptgeschaftsstelle,
Alfredstrafle 772/79,45130 Essen

26.04.2018 ver

Vortrag ab 18.30 Uhr, Vortragsveranstal-
tung ,Neues Rollenbild der Fihrungskraft
in der digitalen Welt", Imbiss ab 18:00 Uhr,
P4 Career Consultants, Brackeler Hellweg
144,44309 Dortmund

05.05.2018 re siid

10.00 Uhr, Stadtfihrung Landsberg am
Lech, Mittagessen, Kaffee und Eintritte
sind selbst zu bezahlen.

09 0 5 . 2018 15. Frauennetzwerk-

treffen Miinchen

FOM Hochschule fiir Oekonomie und
Management, Raum HO1

17.05.2018 Rre Niederrhein

Veranstaltung fir Young Leaders, Vortrag
,Personen als Marke —Kann ICH eine Mar-
ke sein?“ mit anschlieBendem Netzwerken
auf der Essener R0

1? 0 5 . 20 18 Rundfunksender

Deutsche Welle

15.00 Uhr, Bonn, Infos & Anmeldung
wolfgang.ulrich@ifkom.de

26.05.2018

11.00 Uhr, Mahnmale flr den Frieden —
Gedenk-und Kulturreise Volksbund fir
deutsche Kriegsgraberfirsorge nach

St. Petersburg, Kéln oder Bergheim, Infos
& Anmeldung siebertz. klaus@t-online.de

3 1 . 0 5 . 2 0 18 Frauennetzwerktreffen

Hamburg

Einlass 18.00 Uhr, Beginn 18.30 Uhr, Fach-
vortrag ,Raus aus der Stressfalle — gesund
und kreativ in der digitalen Arbeitswelt",
Gastehaus der Universitat Hamburg,
Stiftung Weltweite Wissenschaft, Rothen-
baumchaussee 34, 20148 Hamburg

05062018 RG Westfalen

16.00 Uhr, Jahreshauptversammlung
mit Gastvortrag, Hotel am Stadtpark,
Kurt-Schumacher-Str.43, 44532, Linen

0 50 6 2018 11. Frauennetzwerk-

treffen

18.00 Uhr, Leipzig, Impulsvortrag:
,Spielend mit Konflikten und schwierigen
Situationen umgehen®, soLEAN GmbH,
Mérikestr. 14,04129 Leipzig

0 60 62018 1. Frauennetzwerk-

treffen Niederrhein

Fihrung ,Ruhrort und die Frauen® mit
anschlieflendem Imbiss im Cafe Zum Anker
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