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A. Hinweise fiir die Arbeit mit dieser Fallstudie

Die hier geschilderten Ereignisse haben sich tatsichlich zugetragen. Ort und Einzelheiten
der Handlung sowie Namen der Beteiligten wurden natiirlich geindert.

In dieser Falistudie wird zunichst die Entwicklung des Arbeitsverhiltnisses einer Arbeit-
nehmerin, die als Springerin in der allgemeinen Verwaltung eingesetzt ist, iiber einen Zeit-
raum von mehr als 2 Jahren geschildert, wobei sich personalwirtschaftliche Fragen (z. B.
beziiglich Personalbeschaffung, -auswahl und -einstellung, Personaleinsatz, Personalfiih-
rung, Konflikthandhabung) und arbeitsrechtliche sowie betriebsverfassungsrechtliche Fra-
gen ergeben. Danach stehen Fiihrungsfragen allgemeiner Art und Fiihrungsprobleme der
Schreibdienstleiterin im besonderen im Mittelpunkt des Geschehens. Alle Teilabschnitte
des Falles stehen in engem zeitlichem und inhaltlichem Zusammenhang.

Als Anregung werden abschnittsweise Aufgaben und Fragen zum vorangehenden Text ge-
stellt und jeweils mit Literaturhinweisen versehen.

Die Aufgaben kéinnen individuell oder auch — etwa im Rahmen eines Seminars — in Grup-
pen bearbeitet werden. Zunichst sollten Sie selbstindig auf der Grundlage der Literatur-
hinweise eine Losung versuchen, ohne den Fortgang der Fallgeschichte vorwegzunehmen.
Danach kénnen Sie Ihre Losung mit den im Lsungsteil C angegebenen Hinweisen verglei-
chen.

Diese Fallstudie hat sich mehrfach als Grundlage fiir ein personalwirtschaftliches Seminar
bewihrt, wobei ich etwa wie folgt verfahren bin:

1. Termin: Einfiihrung in das Thema; Ubersicht iiber die Organisation der Veranstaltung.
Die Teilnehmer bilden Dreier-Gruppen.

Ausgabe des Textes (Kapitel B 1. bis 3.).

Gruppenhausaufgabe: Schriftliche Beantwortung der Aufgaben® (ca. 3-5
DIN A 4-Seiten pro Gruppe). Jeweils ein Gruppenmitglied zeichnet abwech-
selnd fiir den Bericht verantwortlich, und dasselbe oder ein anderes Gruppen-
mitglied bereitet sich auf eine kurze miindliche Darstellung der Ergebnisse
vor. Der Dozent erhilt die Gruppenarbeiten 3 Tage vor dem nichsten Sit-
zungstermin; den ibrigen Teilnehmern wird ebenfalls je eine Gruppenarbeit
zum nichsten Sitzungstermin ausgehindigt.

* Bei einigen Aufgaben kann auf schriftliche Beantwortung verzichtet und statt dessen kénnten z, B,
Rollenspiele oder mindliche Diskussionen durchgefiihrt werden.



2. Termin: Die Teilnchmer lesen die Gruppenberichte. Zusammenfassung der wesentli-
(etwanach chen Ergebnisse der Gruppenarbeiten in Kurzvortrigen je cines Gruppen-
Loder2  sprechers.

Wochen) Diskussion — vom Dozenten oder einem Teilnehmer moderiert ~ von unter-

schiedlichen Auffassungen in den Gruppenberichten, Klirung von Fragen, Be-
seitigung von Informationsliicken.

Ausgabe der sich anschlieRenden Fall-Textseiten (Kapitel B 4.).
Gruppenhausaufgabe wie oben.

Alle weiteren Termine:
Entsprechende Vorgehensweise wie beim 2. Termin.



B. Fallschilderung

1. Das Unternehmen

Die Lux GmbH hat ca. 2800 Mitarbeiter und stelie in drei Werken verschiedene Produkre
des tiglichen Haushaltsbedarfs her.

Im Werk Allenbach werden ca. 1100 Mitarbeiter beschiftigt. Das Unternehmen, im Jahre
1924 gegriindet, betreibt eine vergleichsweise fortschrittliche Personalpolitik, indem es
z.B. schon frithzeitig Stellenbeschreibungen und regelmifige Mitarbeiterbeurteitungen
einfiihrte.

82 % der gewerblichen Mitarbeiter und 60 % der Angestellten sind Mitglied der Gewerk-
schaft, nicht zuletzt aufgrund der personlichen Autoritit des mittlerweile langjihrigen
Betriebsrats-Vorsitzenden. Der Einflul, die Macht, des Betriebsrates ist dementsprechend

relativ grof.

Die Werksleitung, ein Dreier-Kollegium, besteht aus einem technischen Werksdirektor als
Vorsitzendem, einem Administrationsleiter und einem Produktionsleiter. Die Aufbauorga-
nisation des administrativen Bereichs geht aus dem folgenden Organisationsplan hervor:

Technischer
Direktor Personalleiter
I (Gans)
l ) )
Administrationsleiter Produktionsleiter
(Beer)
I
{ i
Allgemeine u. Finanz- Organisation Produktions-
verwaltung (Danzig) u. EDV administration
Allgemeine Ver-
waltung (Eberhardt)
I . LA L) 3
Zentraler Schreib- Fernschreiber Kiiche Hauslager
dienst (Franke) Telefonzentrale Kantine

(10 Mitarbeiterinnen)

2. Der Schreibdienst

Der werks- bzw. unternehmensinterne sowie der externe Schriftverkehr werden zu 80%
von cinem zentralen Schreibdienst bewiltigt, in dem unter der Leiterin (Franke) 10
Schreibdamen arbeiten, davon 3 Halbtagskrifte. Die Schreibkrifte erhalten iberwiegend
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besprochene Magnetplatten, aber auch handschriftliche Vorlagen, die bei der Leiterin ge-
sammelt und dann auf die einzelnen Mitarbeiterinnen zur Erledigung verteilt werden. Die
Schreibdienstleiterin klirt auch gelegentlich Fragen zum Text mit den Auftraggebern.
Alle Kontakte zwischen Auftraggeber und Schreibdienst laufen iiber sie. Ihre Aufgaben
gehen im iibrigen aus der folgenden Stellenbeschreibung hervor:

Stellenbeschreibung Datum:

. Letter des Zentralen
Titel der Stelle: Name: Pranke
Sehreibdienstes

1. Stellung in der Organisation

Organisationsschema

Administrationsleiter

(Beer)
]

B L - .
Produktions- Organisation u. Allg. Verwaltung u. Finanz-
administration EDV verwaltung (Danzig)

i
[ 7
Allg. Verwaltung
(Eberhardt)
Zentr. Schreib-
dienst (Franke)
10 Arbeitnehmer
2. Ziel der Stelle
- personelle Meldungen {Krankheit, Mutter- verantwortlich
schutz ete.)
- Vorscklige zu Organisationsverbesserunaen verantwortlich
in der Abteilung
- Mithilfe bei der Bewiltigung des Schreib- verantwort lich
gutes
- Einarbeitung neuer Mitarbeiterinnen verantwortlich
- Weiterbildung der Mitarbeiterinnen verantw. in Verb.

mit Ltr. AV und
Personallaitung
- Férderungsvorschldge verantw. tn Varb.
mit Ltr. AV und

Personalleitung
- Beratung bet fachlichen Fragen verantwortlich

~ Letstungserfassung der Mitarbeiterinnen verantw. in Verb.
mit Ltr. AV




- Qualitdtskontrolle verantwortlich

- Beachtung der Pflege von Material und verantwortlich
Geriten

- Ausgleich von Spannungen innerhaldb der verantw. in Verb.
Abteti lung mit Litr. AV

- FSrderung guter Zusammenarbeit innerhalb verantwortlich

des Schreibdienstes sovie mit den anderen
Abteilungen

- Wahrung der berechtigten Interessen dar verantw. in Verb,
Abteilung baw. einzelner Mitarbetter (z.5. mit Ltr. AV
bet schlechtem Diktat, Ubsrhandnahme der
Etlpost, ungerechtfertigte Kritik, mangeln-
de Arbeitsbedingungen

4. Kontakte
innerhalb der Firma: aullerhalb der Firma:

su allen Abteilungen
des Hauses

5. Aussagefihige Informationen zur Stelle

Einverstindnis des Unterschrift des
Vorgesetzten: Stelieninhabers:

Edaclor dd— ZFramhs

Ca. 90% der Schreibarbeiten werden in deutscher Sprache, der Rest in englischer Sprache
verfallt.

Der Schreibdienst verfiigt auch @iber einen Schreibautomaten, in dem Programme fiir Stan-
dardbriefe gespeichert sind. Dariiberhinaus fallen Schreibarbeiten in den einzelnen Pro-
duktionsabteilungen an, wo Produktionsstatistiken, Schichtpline u.a. m. von sogenannten
Abrteilungssekretiren gefithrt werden.

3. Neue Schreibkraft gesucht

Die Lux GmbH benétigt eine zusirzliche Schreibkraft, die in Fillen von Urlaub, Krank-
heit oder iiberdurchschnittlichem Arbeitsanfall als sogenannte ,,Springerin** im Schreib-
dienst, im Hauslager (Personalverkauf), im Kopierraum, in der Telefonzentrale, am Fern-
schreiber und in den Produktionsabteilungen fiir diese ,allgemeinen Biirodienste* einge-
setzt werden kann.



Aufgaben:

(3) 1. Kliren Sie Fragen, die im Zusammenhang mit der innerbetrieblichen Stellen-
ausschreibung stehen!

Literaturhinweise

Janzen, K.-H.: Personalplanung und Betriebsrat. Hrsg. von der Industriege-
werkschaft Metall, Frankfurt/Main 1976, S. 97ff.

Knebel, H.: Die innerbetriebliche Stellenausschreibung in der Bewihrung,
in: Personal 2/74, S. 68—75.

Weber, W. / Storr, R.: Personalbeschaffung und -freisetzung, Wiesbadeno. J .,
S.29.

(3) 2. Kliren Sie Fragen, die im Zusammenhang mit sonstigen Beschaffungsmetho-

den stehen!

Literaturhinweise

Gaugler, E.: Betriebliche Personalplanung, Géttingen 1974.
Staude, J.: Pcrsonalp!anung, Wiesbaden o. ].
Weber, W. / Storr, R.: Personalbeschaffung und -frcisetzung, Wiesbaden o.J.

(3) 3. Diskutieren Sie mdgliche Probleme der Stelle »Springerin‘* aus verhaltens-
wissenschaftlicher Sicht!

Literaturhinweise

Bokranz, R.: Arbeitswissenschaft, Teil 3, Wiesbaden o. J., Kapitel CI 3 und 4.
Kretschmar, A.: Betriebssoziologic, Wiesbaden o. J.
Kunst, V.. Betriebspsychologie, Wiesbaden o. 1.

v. Rosenstiel, L.: Die motivationalen Grundlagen des Verhaltens in Organisa-
tionen, Berlin 1975.

4. Bewerbung und Einstellung von Nicole Werner

Auf eine vom Betriebsrat gemil § 93 BetrVG verlangte innerbetriebliche Stellenausschrei-
bung hin hat sich u. a. die Tochter eines Lux-Mitarbeiters, Friulein Nicole Wemer, um die
Stelle beworben.

Den Personalfragebogen hat sie wie folgt ausgefillt:



Personalfragebogen fiir Angestellte

Personalien
Familien- und Vorname .. "dl( V‘)Lf N !Md. ...................................................
MEdCheNNEME ...opereeneiieiieiiiiisi e reeenirssree Geburtsdatum . 3 Fe. 4952 ............
Geburtsort ... aw.'.'.- .............................. Staatsangehdérigkeit M.ﬂ ...........
Famlhenstand“ ..... (verh., gesch. seit .. ) Rellguon X ‘ﬁ
Wohnort .. .tna.. 7 S StraBe ?&'Amk’ﬂ' lf
TelefonNUIMIMEr ....ccooeivverreeeceere e eeer e s s snsees
Berufsausbildung Volks-, Mittel-, Oberschule

Art Jahreszahi AbschiuBpriifung

von bis

A7SY....

....................................

| £T6F...
s e —

sonstige Schulausbildung {Fachschule, Universitat)

Art Semester- Vor- und AbschluBpriifung
zahl
Meisterprisfung als .............ccoooeeceeiiieivirciininnns 11 | RO U OO RSOSSN
Sprachkenntnisse Englisch Franzésisch
Grundkenntnisse L e

gute Kenntnisse
sehr gute Kenntnisse (flieBend)

Praktische Ausbildung

a) Handwerkslehre
b) Kaufmannslehre

-------------------

--------------------

-----------------------------------------------

-----------------------------------------------

c) Praktikanten-/Volontartatigkeit (wann, wo?)

LehrabschluBpriifung ja/nein
LehrabschluBpriifung ja/nein

-------------------------------------------------------

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------




Beruf: erlernt Llf"’w’{lmjﬂ'hk{’a

...........................................................................................................

zuletzt ausgeiibt (genaue Bezeichnung der Tatigkeit, nicht nur kaufmannisch-
oder technischer Angestellter)

......................................................................................................................

Familie

ERepartner: VOINAmME ......oocciieccie i vnesrreeressasere e s et e e smme s e ese eeeeessesesenesarens
MEAChENNAME ......oicieeciei e et ee e e s e s san s ssseasneaeas
Geburtsdatum .........cceevenienee. Religion
erlernter Beruf ... ...ttt e e e e e eee e
jetzige TAtIGKRIT @IS: ..c.orii et seeee s see e e e anaeens

bei: .

..............................................

Kinder: Vorname Geburtsdatum

.......................................
---------------------------------------

---------------------------------------

Eltern (nur bei Minderjahrigen)
Vater:
MULLEE: oot e st sa e e e s e asee st nsans sansenansnesseeaee
Wohnung der EHErn: ..ot e s s see e s

.......................................................................................................

Erwerbsbeschrinkung  Kriegsbeschidigt  ja/nein  seit ................. e %
Unfallbeschadigt  ja/nein  seit ................... rereerees H0

Bisherige prakt. Tétigkeit (einschl. Arbeitslosigkeit und Wehrdienst) nach Schulabgang

Firma, Branche Tatigkeit

..............................................

.......................................................................

Besondere Kenntnisse / Fahigkeiten

Kurzschrift 460 = 4@ Silben/Minute
Maschinenschreiben 29~ 30C Anschiige/Minute
Fihrerschein Klasse ....M..........

Sonstiges

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
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Verschiedenes

Wehrpflichtig ja/nein

Schwangerschaft _j/nein -

Krankenkasse bzw. Krankenversicherung ..... 3AK ................
freiwillige Versicherung / Pflichtversicherung”) .

Bank-Konto (zur Gehaltsiberweisung) ............ %ufﬁﬁ&deAwBHHj

*) Zutreffendes unterstreichen

Die von mir gemachten Angaben sind volistandig und entsprechen der Wahrheit

Datum: /!5—'(34%3— M%”T‘)’(

(Unterschrift)

Eingestellt ab 43?3 .......................................... als S{).Q'.wéﬂx.‘i«.s. .......
iN ADTEIHUNG .oovvvereiiri et e ree s s e
Betriebsrat einverstanden: ..{

......................

erforderliche Arbeitspapiere abgegeben am
Lohnsteuerkarte e
Angestellten-Versicherungskarte
Urlaubsbescheinigung
Mitgliedsbescheinigung Ersatzkasse ...............ccocceennn.

Aufgaben:
(4) 1. Wie beurteilen Sie den Personalfragebogen als Personalauswahlinstrument?

Literaturhinweise

Kolvenbach, H.: Personalentwicklung und -férderung, Wiesbaden o.].,
S. 16 ff.

Pullig, K.-K.: Personalwirtschaft, Miinchen 1980, S. 140 f.

Weber, W. / Storr, R.: Personalbeschaffung und -freisetzung, Wiesbadeno. }.,
Kapitel E I 2.

(4) 2. Wie beurteilen Sie den Personalfragebogen als sonstige Informationsgrund-
lage fiir personalwirtschaftliche Entscheidungen?

Literaturhinweise
Pullig, K.-K.: Personalwirtschaft, Miinchen 1980, S. 136 ff.
Staude, ].: Personalplanung, Wiesbaden 0. J., S. 26f.
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Nach einem Vorstellungsgespriich mit Friulein Werner, an dem Frau Franke, Herr Eber-
hardt, Herr Danzig (zeitweilig) und der Personalleiter, Herr Gans (zeitweilig) teilnahmen,
kommen die Beteiligten zu dem Ergebnis, Friulein Werner einzustellen.

Aufgabe:

(4) 3. Wie beurteilen Sie generell das Vorstellungsgesprich als Personalauswahlme-
thode?

Literaturhinweise

Kolvenbach, H.: Personalentwicklung und -férderung, Wiesbaden o. J., Kapi-
tel B I

Kunst, V.: Betriebspsychologie, Wiesbaden o. ], S. 20—22.
Pullig, K.-K.: Personalwirtschaft, Miinchen 1980,S. 141 f.

Weber, W. / Storr, R.: Personalbeschaffung und -freisetzung, Wiesbaden o. J.,
S. 34—36.

Zwischen der Lux GmbH und Friulein Werner wird der folgende Arbeitsvertrag abge-
schlossen:
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Fraulein
Nicole Werner
Herbert-Haunitz-Str. 17

6660 Friesheim

fk. St. Personalleitung
28. Dezember 1972

Sehr geehrtes Friulein Werner!

Wir nehmen Bezug auf Ihre Bewerbung und Ihre Vorstellung in unserer
Personalleitung und teilen Ihnen mit, daB wir Sie, wenn eine vorzei-
tige Freistellung bei dem bisherigen Arbeitgeber erfolgt, mit Wirkung
vom 1.2.1973 als sog. "Springerin® im Bereich Allgemeine Biirodienste
einstellen. Anderenfalls beginnt das Arbeitsverhiltnis am 1.4.1973.
Zu Threm Aufgabenbereich werden regelmifig Vertretungen in folgenden
Abteilungen gehiren:

Telefonzentrale
Fernschreiber

Hauslager

Zentraler Schreibdienst
Kopierraum,

Wir weisen darauf hin, daB das Arbeitsverhiltnis den Jeweils bef uns
guttigen tarifvertraglichen Bestimmungen, z.Z. dem Manteltarifvertrag

fir Angestellte der chemischen Industrie in Nordwiirttemberg und Nordbaden
vom 21.2.1969, unterliegt. [hr Gehalt richtet sich nach Gruppe K 2

dieses Tarifvertrages und setzt sich wie folgt zusammen:

Tarifgruppe K 2
mit 24 Jahren DM 1.127,--

innerbetriebliche
freiwillige Zulage oM 56,--

sonstige freiwillige
anrechenbare Zulage oM 17,--

Nach Ablauf der Probezeit von 6 Monaten wird sich Ihr Gehalt nach Tarif-
gruppe K 3 richten. Vorbehaltlich einer durch die nichste Tariferhthung
bedingten Anderung betrigt Ihr Gehalt dann:

Tarifgruppe K 3
unter 24 Jahren DM 1.231,--

innerbetriebliche
freiwillige Zuiage DM 62,--
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Wahrend der Probezeit kann das Arbeitsverhdltnis von beiden Seiten
mit einer Frist von einem Monat zum Monatsende gekiindigt werden.

Hierbei weisen wir noch auf die Richtlinien unseres Hauses hin, die
in der Arbeitsordnung niedergelegt sind. Danach geht ein Probearbeits-
verhaltnis in ein Arbeitsverhiltnis auf unbestimmte Dauer iiber, wenn
spatestens 14 Tage vor Ablauf der Probezeit eine schriftliche Ober-
nahmeerkldarung durch uns erfolgt. Anderenfalls endet das Arbeitsver-
haltnis mit Ablauf der Probezeit. Nach Obernahme in ein festes Ange-

stelltenverhdltnis gilt die ibliche Kindigungsfrist von 6 Wochen zum
Quartalsende.

Damit das unbefristete Arbeitsverhdltnis nach Ablauf der Probezeit
wirksam werden kann, ist es notwendig, daB Sie sich einer werks-
drztlichen Untersuchung unterziehen,

Wir werden Ihnen ein Exemplar unserer Arbeitsordnung aushandigen, da
hierin die wesentlichen Richtlinien fir das beiderseitige Arbeitsver-
haltnis wiedergegeben sind.

Wir empfehlen Ihnen, vom Zeitpunkt der Festlibernahme in das Ange-
stelltenverhdltnis an Mitglied unserer Pensionskasse zu werden, deren
Satzung wir Ihnen zur Verfiigung stellen.

Das Gehalt wird in unserem Werk bargeldlos ausgezahlt. Wir bitten Sie
daher, unserer Personalbuchhaltung Ihr Bankkonto anzugeben,

Wir bitten Sie, uns zum Zeichen Ihres Einverstindnisses die bei-
liegende Kopie unterschrieben zuriickzusenden,

Fiir Ihre Tdtigkeit bei uns wiinschen wir Thnen viel Erfolg.

Mit freundlichen GriiBen

@uw(

Mit dem Inhalt dieses Schreibens
erklidre ich mich einverstanden

.................................
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Aus dem Manteltarifvertrag fiir die Angesteliten in der chemischen Industrie:

Gruppe K 2

Tatigkeitsmerkmale:

Kaufmannische Tatigkeiten, die in der Regel eine vollendete Berufsausbildung oder ent-
sprechende, auf andere Weise erworbene Kenntnisse im Beruf voraussetzen. Die Arbeiten
dieser Gruppe erfolgen nach eingehender Anweisung.

Beispiele:

Einfachere Arbeiten — auch unter Verwendung von Buchungsmaschinen — an Sach- oder
Kontokorrentkonten, in der Lohnabrechnung und im Rechnungswesen {z. B. als Auftrags-
bearbeiter, Vor- oder Nachberechner, soweit nicht die Voraussetzungen fiir K 3 gegeben
sind};

Tatigkeit als Werkstattschreiber oder Registrator;

Tatigkeit im Lager- und/oder Materialwesen (auch Verwalten eines kieineren Lagers) oder
im Versand;

Bedienen von Fernsprech- und/oder Fernschreibanlagen;
Erledigung von Routine-Schriftwechsel;

Geldufiges Aufnehmen und sicheres Ubertragen von Stenogrammen {erforderlich sind in
der Regel etwa 150 Silben);

Lochen oder Priifen von Lochkarten;
Sortieren von Lochkarten nach genauen Unterlagen;

Hilfsarbeiten beim Tabellieren in Lochkartenabteilungen {Angestelite wahrend der Aus-
bildungszeit zum Tabellierer).

Gruppe K 3
Tatigkeitsmerkmale:

Kaufmannische Tatigkeiten, die gegeniiber der Gruppe K 2 erhéhte Fachkenntnisse und in
der Regel Erfahrungen erfordern. Die Angestellten dieser Gruppe arbeiten selbstindig im
Rahmen allgemeiner Anweisungen,

Beispiele:

Filhren von Sach- oder Kontokorrentkonten, auch unter Verwendung von Buchungsma-
schinen, Teilarbeiten an Betriebsabrechnungsbogen, Erstellen von Lohn- und Gehaltsab-
rechnungen;

Verwalten von Registraturen;
Fithren einer Kasse;

Bearbeiten von Angeboten oder Bestellungen im Rahmen des Einkaufs oder Verkaufs,
einschlieBlich der Fristenitberwachung (Sachbearbeiter im Einkauf oder Verkauf);

Verwalten eines Lagers oder vergleichbare Tétigkeiten im Lager- oder Materialwesen;
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Expeditionsarbeiten, die griindliche Kenntnisse des Speditions- und Tarifwesens erfor-
dern;

Tatigkeit als Korrespondent;
Tatigkeit als Nachkalkulator;
Tatigkeit als Rechnungspriifer;

fremdsprachliches Ubersetzen, stenographisches Aufnehmen und Ubertragen von fremd-
sprachlichen Texten;

Tétigkeit als Sekretir oder Sekretérin;

Selbstindiges Sortieren von Lochkarten ohne Unterlagen;
Tabellieren in Lochkartenabteilungen ;
Gruppenleiter im Lochkartensaal. 7

Protokolinotiz

Nach K 3 kénnen Angestellte eingruppiert werden, die auch mit Aufnehmen und Ubertra-
gen von Stenogrammen beschiftigt sind, bei denen im ubrigen aber die Tatigkeit nach den
Voraussetzungen der Gruppe K 3 iiberwiegen.
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Gehalts-Tarifvertrag fir die chemische Industrie in Baden-Wiirttemberg, giiltig ab 1.Mai 1974
Gehaltstafel A

fur die Angesteliten in der chemischen Industrie
tn Nordbaden und Nordwiirttemberg

giiltig ab 1. Mai 1974

Kaufmannische Angestellte Technische Angestellte
Gehaltsgruppen Tarifgehalt Gehaltsgruppen Tarifgehalt
u. Altersstufen DM und Altersstufen DM
K1 T
unter 20 Jahren 922 unter 20 Jahren 934
mit 20 Jahren 1011 mit 20 Jahren 1071
mit 22 Jahren 117 mit 22 Jahren 1173
mit 25 Jahren 1210 mit 25 Jahren 1331
K2 : T2
unter 20 Jahren 1006 unter 20 Jahren 1018
mit 20 Jahren 1097 mit 20 Jahren 1157
mit 22 Jahren 1250 mit 22 Jahren 1339
mit 24 Jahren 1392 mit 24 Jahren 1522
mit 25 Jahren 1449 mit 25 Jahren 1628
K3 : T 2a (nur Wiirttemberg)
unter 24 Jahren 1615 mit 26 Jahren 1732
mit 24 Jahren 1664 mit 28 Jahren 1902
mit 25 Jahren 1903

T3

unter 24 Jahren 1771

mit 24 Jahren 1940

mit 25 Jahren 2221
K4 2325 T4 2533
Kb5 27563 T8 2961
Meister Anfangsgehalt Zwischengehalt Richtgehalt

DM DM DM

M1 1557 1608 1659
M2 1864 1927 1990
M3 2221 2285 2348
M4 2533 2597 2661
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Aufgaben:

(4) 4.

(4) 5.

(4) 6.

Welche Bestandteile enthilt der Arbeitsvertrag; gibt es gesetzlich vorge-
schriebene Mindestbestandteile?

Literaturhinweise

v. Diicker, H.-G.: Arbeitsrecht, Wiesbaden o.]., Kapitel B I 2 bis 4.
Erliutern Sie die Gehaltsbestandteile des Gehalts von N. Werner!
Aus welchen miglichen Bestandteilen setzen sich die Mitarbeiterentgelte

zusammen?

Literaturhinweise

Mentzel, W.: Personalwirtschaftliches Rechnungswesen, Wiesbaden o. J.
Pullig, K.-K.: Personalwirtschaft, Miinchen 1980, S. 87.
Reisch, K.: Grundlagen der betricblichen Lohnfindung, Wiesbaden o. J.

Erliutern Sie Inhalt und Wesen von Tarifvertrigen und Manteltarifvertrigen!

Literaturhinweise

v. Diicker, H.-G.: Arbeitsrecht, Wiesbaden o. J., Kapitel C I bis IV.
Himmelmann, G.: Lohnbildung durch Kollektivverhandlungen, Berlin 1971.
Pornschlegel, H. / Birkwald, R.: Der Tarifvertrag, Koln 1969.

Pullig, K.-K.: Personalwirtschaft, Miinchen 1980, S. 88—90.



In der Firma Lux wurden folgende Lohnbestandteile durch Betriebsvereinbarung geregelt:

HAUPTGRUPPEN

1. Leistungszulagen

2. Funktions-
2ulagen

3. Arbeitsplatz-
Zulagen

4. Personliche
Zulagen und
personliche
Lohnsicherungen

UNTERGRUPPEN

1.1
1.2

LeistungsTohnpriamien

fiir alle Akkordarbeiter.
Leistungslohnausgleich

fir alle Akkordarbeiter, die voriiber-
gehend auf Nicht-Akkord-Arbeits-
platze versetzt werden.
Angleichungszulage

fiir Arbeiter, die voriibergehend

auf Arbeitspldtze einer niedrigeren
Lohngruppe versetzt werden.
Ausgleich fiir Storungen und Warte-
zeiten an Akkord-Arbeitsplatzen.

Vertretungszulagen,

z.B. Vertretung des Vorarbeiters.
Zulagen im Fertigwarenlager und in
den Vorbetrieben.

Besondere Lohnsicherung fiir Arbeiter
im Fertigwarenlager,

bei Einsatz auf Arbeitspldtzen nied-
rigerer Lohngruppe auch iiber einen
ldngeren Zei*raum als 4 Wochen.
Handwerker-Qualifikations-Zulage.
Qualifikations-Zulage fiir Arbeiter
mit Aufsichtsfunktionen.

Besondere Zulagen fur Arbeitsplatze,
fiir die keine eindeutige Entscheidung
uber die Lingruppierung zustande kam.
Zulagen fiir bestimmte Standardzeit-
lohnarbeitspldtze,

Erschwerniszulagen gemaB dem fir alle
Arbeitspldtze aufgestellten sog.
"Ldstigkeitskatalog".

"Stindige Iler, Iller"

bestimmte Arbeiter kionnen dazu er-

nannt werden; sie werden dann bei

Einsatz auf Pldtzen niedrigerer Lohn-

gruppe max. 4 Wochen lang nach der

htheren Lohngruppe weiterbezahlt.

Zulagen und Lohnsicherungen bei langer

Betriebszugehtrigkeit

4.2.1 Treuezulagen,

4.2.2 Qualifikationszulagen fiir Hand-
werker je nach Betriebszugehd-
rigkeitsdauer. .

Persénliche Zulage fir Arbeitnehmer

mit Aufsichtsfunktionen.
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5. Leistungsbeurteilung von Nicole Werner

In mchreren inoffiziellen Gesprichen zwischen Herrn Eberhardt und Herrn Danzig kam
zum Ausdruck, daf Frau Nicole Werner nicht gerade hervorragende, sondern eher knapp
durchschnittliche Leistungen zeigte. Das ging auch aus den Leistungskontrollen im
Schreibdienst hervor, bei denen Frau Nicole Werner im unteren Drittel der Schreibdamen

rangierte.

Aufgaben:

(5) 1. Welche Leistungskontrollen sind im Schreibdienst denkbar und welche sinn-
voll?
Literaturhinweise
Bokranz, R.: Arbeitswissenschaft, Teile 1 u. 2, Wiesbaden o. J.
Grillo, Elmar v.: Kontrolltechniken zur Leistungssteigerung im Biiro, Miin-
chen 1966.

(5) 2. In welcher Beziehung stehen Arbcitsplatzbcwertung und Leistungsbewer-
tung zueinander?
Literaturhinweise
Kolvenbach, H.: Personalentwicklung und -fé‘)rdcrung, Wiesbaden o. ],
S. 23 ff.
Reisch, K.: Grundlagen der betrieblichen Lohnfindung, Wiesbaden o.]J.,
S. 13ff.

(5) 3. Skizzieren Sie aligemein das personalpolitische Instrument der Mitarbeiter-
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beurteilung, indem Sie folgende Fragen kiiren:
a) Warum werden Mitarbeiter beurteilt?

b) Was wird beurteilt?

¢} Wie wird beurteilt?

d) Wer beurteilt wen?

Literaturhinweise

Gaugler, E. u.a.: Leistungsbeurteilung in der Wirtschaft, Baden-Baden 1978.

Kolvenbach, H.: Personalentwicklung und -fdrderung, Wiesbaden o.].,
S. 22 ff,

Pullig, K.-K.: Personalwirtschaft, Miinchen 1980, S. 149154,



Aus dem Protokoll des Gesprichs zwischen Herrn Beer, Herrn Danzig, Herrn Gans und
dem Betriebsrat:

Die Anschlagserfassung pro Person wurde mittlerweile aufgegeben. Beibehalten werden
soll: die anonyme Erfassung, wieviel Schreibstoff die einzelnen Abteilungen liefern. Dabei
entsteht die Frage, ob die Damen selbst oder die Leiterin des Schreibdienstes die Auf-
schreibungen vornimmt; dem Betriebsrat sind grundsitzlich beide Maglichkeiten recht, er
empfindet allerdings eine personliche Sympathie fiir die Aufschreibung durch die Damen
selbst.

Die Arbeiten sollen abteilungsbezogener eingeteilt werden, das bedeuter allerdings nicht,
daB eine Dame nur jeweils fiir eine Abteilung zustindig ist, vielmehr daB es gewisse
Schwerpunkte gibrt, aber die Arbeiten weiterhin wechseln werden.

Die Mitarbeiterinnen des Schreibdienstes sollen zu den jeweiligen Auftraggebern den not-
wendigen Direktkontakt aufnehmen kénnen.

Frage der Bezahlung im Zentralen Schreibdienst:

Man war sich einig, daB die Bewertung nach qualitativen und quantitativen Merkmalen
vorgenommen werden kann. Man war sich weiter dariiber einig, dag zur Zeit eine quanti-
tative Bewertung wegen der jiingsten negativen Erfahrungen aus psychologischen Griinden
vorerst nicht angewendet werden solle.

Die effektive Bezahlung und die ihr zugrunde liegenden Bewertungsmerkmale wurden im
einzelnen dem Betriebsrat vorgetragen.

Es herrschte Einigkeit dariiber, daB die qualitativen Leistungsmerkmale nach Moglichkeit
durch entsprechende MaBnahmen bei den einzelnen Mitarbeiterinnen des Schreibdienstes
gefordert werden sollen.

Verteiler:
Herrn Beer
Herrn Danzig

6. Schwierigkeiten mit den Vorgesetzten

Zu Spannungen kam es, als Nicole Werner in der ,,Spitschicht* (10.00—19.00 Uhr) am
Kieincomputer arbeiten sollte:
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Allenbach, 1.3.74

Gespridchsnotiz: Teilnehmer: Frau Nicole Werner
Herr Beer
Herr Danzig

Zeit: 1.3.74 10.15 - 10.45

Frau Werner wurde gefragt, ob sie bereit sei am Computer
in der Spdtschicht zu arbeiten (10.00 - 19.00).

Sie erkldrte dann innerhalb des Gesprédches, daB die bei ihr
gufgetretene Gesichtshautkrankheit im Jan./Febr. 1974 guf
Nervositidt zuriickzufiihren sei. Als Ursache dafiir nannte Frau
Werner die Tdtigkeit am Computer.

Abschliefend wurde sie gebeten moglichst innerhalb von ca.
1 Woche folgende Fragen uns zu beantworten:

- Ist Frau Werner weiterhin bereit, am Computer zu arbeiten?
Wenn ja:

- Ist Frau Werner bereit, auch in der Spdtschicht zu arbeiten?

éazomaﬁj Verteiler: Herr Beer
Herr Gans

An Herrn Beer Allenbach, 5.3.1974
(Kopie an Herrn Gans)

Betr.: Frau Nicole Werner

GemdB Attest Dr. med. H. Kunst ist Frau Werner wegen nervis
bedingter Hautausschlige fir Computerarbeit ungeeignet.

Frau Werner war vertretungsweise an unserem Computer
eingesetzt. Die Operator-Tatigkeit besteht im wesentlichen in
der Eingabe von Daten und Merkmalen fiir die Programmsteuerung.
Diese Eingaben erfolgen iiber eine schreibmaschinendhnliche Ta-
statur. Die gleichen manuellen Tdtigkeiten wie beim Einsatz als
Operator wurden an Frau Werner beim Einsatz im Schreibsaal und
in der Telefonzentrale / Fernschreiber gestellt.

Rierfir wurde sie guch eingestellt (Springerin). Wenn auch im
Einstellungsvertrag ihr Einsatz als Operator nicht ausdriicklich
erwdhat ist, so war dies von unserer Seite doch beabsichtigte

und entsprach auch ihrem eigenew Wunsch (lt. Aussage vom 1.3.1974).

Nach diesem Attest bin ich der Meinung, da Frau Werner dem mit
uns geschlossenen Arbeitsvertrag nicht mehr nachkommen kann.
Wir sollten deshalb das Arbeitsverhiltnis 18sen.
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Aufgabe:

(6) 1. Wie beurteilen Sie den Vorschlag von Herrn Danzig, das Arbeitsverhiltnis
mit Nicole Werner zu lésen? (Beriicksichtigen Sie dabei, zu welcher Leistung

Nicole Werner verpflichtet ist!)

Literaturhinweise

v. Diicker, H.-G.: Arbeitsrecht.

LUX GMBH - WERK ALLENBACH

Kurzmitteilung

Bitte urschriftlich antworten

Herrn/Frau/Abteilg. Von

Tag Tag

Notia

Am 20.8.1974 habe ich Frau Wernar mitgeteilt, daB eie ab
21.8.74 fur die Dauar dar Krankheit von Frau Honig (Ferm-
schreiber) die Vertretung am Textautomaten habe., Frau Wer-
ner war das gar nicht recht, da die Arbeitsaeit in der Fern-
schreibsentrale von der normalen Arbeitazeit (7.15 - 18,00}
abweicht. Sie kam mit eintgen Auaflichten wie 3.8., ste

miBte mit dem Bus fahren, sie muBte dreimal um 17.00 azum Arzt
u.4.

Ich wies Frau Werner darauf hin, daB bei ihrer Einatellung
auf die Tdtigkeiten mit anderer Arbeitazeit hingewiesen wurde.
Frau Wernar hat sieh an die entsprechende Arbeitazeit ge-
halten. Sie hat den Wunsch gedublert, daB eite fur die Tdtig-
keiten mit gednderter Arbeitszeit nticht mehr eingesetat wird.

Es sei noch xu bemerken, daB die Springertdtigkeit von Frau
Werner - und damit auch Tdtigkeiten mit spdterer Arbeitsxeit -
mit K 3 eingestuft ist. Nachdem Frau Werner as geechafft hat,
stch von der fiur sie "unangenghmen" Computertdtigkeit au be-
freien, versucht eie nun, sich von einem anderen "Ubel” xu
befreien.

E nrha e dl— 29.8.74
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An: Atlenbach, 9. Dez. 1974
Herrn Danzig

von:
Zentraler Schreibdienst

Gesprich zwischen Frau Werner und Frau Franke vom ZSD

Am Freitag, dem 6.12.1974, machte ich Frau Werner den Vor-
schlag, sich ab kommender Woche mit dem Textautomaten MC 72
Zu befassen, da die augenblicklich etwas ruhige Lage im

ZSD sich dazu anbiete.

Nach einigem Zogern meinte Fray Werner, sie wolle sich dann
lieber "alleine dransetzen",

Ich versuchte ihr klarzumachen, daB ich zu Beginn nur In-
struktionen geben wolle und ithr dann Obungen aufgeben wiirde,
die sie dann alleine aus fiihren kénne. Im Ubrigen miisse sje
€s schon mir uberlassen, wie ich eine Schulung durchfiihre.

Den Einwand, daB sie ja "Springer"® sef, iiberhdrte jch.

Frau Werner iuBerte sich dann, wenn schon, dann wolle sie
wegen des Zertifikates zy IBM, worauf ich ihr sagte, daB sie
da noch jederzeit hingehen kénne. '

Ich sagte Fray Werner noch, daf jeder die Chance habe, das
Bedienen der Textautomaten zy erlernen, im ibrigen es aber
eine freie Entscheidung der Damen des ZISD sed.

Als ich merkte, daB Frau Werner sich noch nicht schliissig

werden konnte, gab ich jhr Bedenkzeit bis zum Montag, dem
9.12.1974.

# romks

Am 12.12.hat miech Frau Werner wegen des Texteomputers an-
gesprochaen. Sie verlangte, auerst zu IBM auf einem Lahp-
gang zu gehen, und nicht von der Schreibdienatlciterin,
sondern von eingr Kollegin angelernt zu werden. Auf meine
direkte Frage, ob sie dann nicht wolle, druckste sie herum
und bezweifelte in atwq 2ur Einarbaitung die Qualitdten denr
Schreibdienatleiterin. Ich sagte Fray Werner, daB ste am
Montag, den 15.132. eingearbeitet wird. Frau Werner wurde
daraufhin am 16.12. krank geschrieben.

Electa g

7.1.75
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Aufgabe:

(6) 2. Welche SchluBfolgerungen ergeben sich aus den bisherigen Informationen
zur Frage der Mitarbeiterfiihrung in der Lux GmbH?

Literaturhinweise

Kunst, V.: Betriebspsychologie, Wiesbaden o.]., Kapitel C II1.
Neuberger, Oswald: Das Mitarbeitergesprich, Miinchen 1973.

derselbe: Fithrungsverhalten und Fiihrungserfolg, Berlin/Miinchen 1976.
Pullig, K.-K.: Personalwirtschaft, Miinchen 1980, S. 57 ff.

7. Drohende Kiindigung

Personalleitung 5 Betriebsrat
Ga L Mf-fﬂ_\. im Hause
HAW“' JoH

MV —fl:iémiar 1975

Frau Werner war urspriinglich als sogenannte "Springerin” in der
Abteilung Allgemeine Verwaltung eingesetzt. Da Frau MWerner in meh-
reren Gesprdchen mit Herrn Danzig und Herrn Eberhardt auf je-
weilige Aufforderung hin darum gebeten hat, nicht mehr in den Be-
reichen Hauslager, Fernschreiber/Telefonzentrale und Computer-
Operating eingesetzt zu werden, waren wir gezwungen, die erforder-
Yichen Vertretungen fiir diese Arbeitspldtze durch andere Mitarbei-
terinnen aus dem Bereich A}lgemeine Verwaltung bereitzustellen (im
wesentlichen Frau Riemer sowie Frau Kieine und Frau Potzlaff). Frau
Werner ist seit dieser Zeit im Zentralen Schreibdienst eingesetzt,
obwohl hier keine Planstelle zur Verfiigung steht und dieser Ein-
satz zu einer Oberbesetzung filhrt. Laut Vertrag vom 28.12.1972 war
der Einsatz im Zentralen Schreibdienst fiir Frau Werner lediglich
vertretungsweise - namlich als "Springerin® - vorgesehen.

Frau Nicole Werner

Eine Fortsetzung dieses Einsatzes ist uns in Zukunft nicht mehr
moglich. Da die urspriinglich mit Frau Werner vereinbarten Vertrags-
grundlagen entfallen sind und im Bereich unseres Werkes kein freier
Arbeitsplatz fiir Frau Werner vorhanden ist, sind wir gezwungen, das
Arbeitsverhidltnis mit ihr zu beenden. Wir beabsichtigen daher, dieses
unter Einhaltung der tariflichen und gesetzlichen Fristen 2u kiindigen
und bitten um Ihre Stellungnahme gemaB § 102 Abs. 2 BetrVG.

4. e

(A. Gans) K.: Herrn Beer
Herrn Danzig
Herrn Eberhardt
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Personalleitung Allenbach, 7.4.75
Ga st

Notiz fiur Herrn Beer

Frau Nicole Werner, z.Z. aushilfsweise im Zentralen Schreibdienst

Nachdem Frau Werner sich bei Herrn Schulz, Personalleiter Lux-Industrie *),
wegen der Position "Kontoristin fuslieferungslager Nettelheim" vor-
gestellt hatte, habe ich am Donnerstag, dem 27. Mdrz 1975, ein Ge-
sprich iliber das Ergebnis dieser Vorstellung mit ihr gefiihrt. Frau
Werner brachte zum Ausdruck, daB sie die Tatigkeit, so wie sie Herr
Schulz geschildert habe, ganz interessant finde, daB sie aber groBe
Bedenken habe wegen des Anfahrtweges ( sie miisse mit mind. je 1
Stunde fur Hin- und Rickfahrt rechnen). Auch habe sie Zweifel, ob

es sich um einen Dauerarbeitsplatz handle, da das Geschdft mit

den Lux-Industrie-Produkten "ja nicht so gut laufe". Auf die nie-
drigere £ingruppierung (K 2) ging Frau Werner nicht ein. Sie wie-
derholte jedoch ihr Unverstandnis dariber, dafl ihr Arbeitsplatz

bei uns liberhaupt gefdhrdet sei. Sie habe immer alles getan, was von
ihr vertragsgemaB verlangt worden sei. Der Computer habe nicht dazu-
gehdrt, dies sei ihr aber aus gesundheitlichen Grinden wegen eines
schweren Ausschiags, den sie nach Auskunft ihres Arztes damit in
Verbindung bringen miisse, wirklich nicht moglich gewesen. Im
ibrigen habe sie sich sogar um die damals freiwerdende Position in
der Telefonzentrale bei Herrn Eberhardt beworben. Es sei also

nicht ihre Schuld, wenn sie jetzt im Zentralen Schreibdienst
tiberzdhlig tatig sei. '

Ich habe Frau Werner entgegengehalten, daB sie nach meiner Infor-
mation gegen jede Tdtigkeit als Springerin immer Bedenken vorge-
bracht hat. Insbesondere habe sie immer darauf hingewiesen, daB
sie nicht - wie erforderlich - zeitlich versetzt arbeiten wolle.
Im iibrigen habe ich es abgelehnt, mit Frau Werner iiber die in der
Vergangenheit mit Herrn Eberhardt und mit Herrn Miller®*) gefiihrten
Gesprache in Abwesenheit dieser Herren zu diskutieren. Ich habe
nochmals versucht, ihr deutlich klarzumachen, daB - wenn diese
Unterhaltung auch jetzt kein Kiindigungsgesprich sei - sich fir sie
auf Dauer nur die Alternative stelle, eine moglicherweise "unbe-
quemere" Tdtigkeit zu akzeptieren oder aber ihren Arbeitsplatz
ganz zu verlieren. Sie misse davon ausgehen, daB wir sie ab Mitte,
spatestens ab Ende dieses Jahres, nicht mehr beschaftigen konnten,
da der Zentrale Schreibdienst um sie iiberbesetzt sei und sich eine
andere Position bis dahin nicht anbiete.

Nachdem Herr Schulz ihr gesagt hatte, daB eine Entscheidung lber die
Besetzung der Kontoristinnen-Stelle in Nettelheim erst nach Ostern
getroffen werde, habe ich mit Frau Werner verabredet, ihr sofort
nach Ostern mitzuteilen, bis wann sie sich entschieden haben miisse.

Am Diesntag, dem 1. April 1975, habe ich bei Herrn Schulz angerufen,
der mir sagte, daB er die Entscheidung bis abends brauche. Ich habe
dann wieder mit Frau Werner gesprochen. Hierbei sagte sie mir, daf
sie die ihr angebotene Position bei Lux-Industrie nicht annehmen
wolle. Herrn Schulz habe ich entsprechend informiert. Dieser hat

am gleichen Tag einer anderen Dame die Stelle angeboten.

*) ciner Tochter der Lux GmbH **) Vertreter von Herrn Beer
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Zu bemerken ist, daB vor meinem letzten Gesprach mit Frau Werner
ihr Vater bei mir war und zum Ausdruck brachte, dapB er die (berle-
gung, daB "er seine Tochter nach Nettelheim jeweils bringen solle,
als Zumutung empfinde". Ich habe versucht, dies richtigzustellen,

Herr Werner meinte dann, dal er es unter Beriicksichtigung aller
Umstdnde als besser erachten wiirde, "die Sache durchzustehen”.
Ich habe dazu nicht weiter Stellung genommen, auBer auch Herrn
Werner gegeniiber darauf hinzuweisen, daB seine Tochter auf Dauer
gesehen mit dem Verlust ihres Arbeitsplatzes bei der Lux GmbH
rechnen miisse.

(omg

{A. Gans) K.: Herrn Danzig

Aufgaben:

Die beiden folgenden Aufgaben eignen sich besonders fiir ein Rollenspiel!

Je nach GruppengroSe empfichlt sich eine Aufteilung in 2 bis 3 Gruppen.

@ Gruppe Betriebsrat,

(@ Gruppe Geschiftsleitung bzw. Fachvorgesetzte,

(® Personalleiter mit Assistent.

Gruppe (D wiirde die Aufgabe (7) 1., die beiden anderen Gruppen die Aufgabe (7) 2.
iibernehmen.

Dieses Rollenspiel kann dann mit einer zweiten Verhandlung fortgesetzt werden,
nachdem die Teilnehmer die Stellungnahme des Betriebsrats und des Personalleiters
(siche die folgenden Seiten) erhalten haben.

(7) 1.

(7) 2.

Welche Maglichkeiten hat der Betriebsrat und welche MaBnahmen sollte er
ergreifen, um die Kiindigung abzuwenden?

Im Falle eines Rollenspiels:

Formulieren Sie Ihre Stellungnahme gegeniiber dem Arbeitgeber schriftlich!
Bereiten Sie sich auf ein Gesprich mit der Geschiftsleitung vor!

Welche MaBnahmen wiirden Sie als Vertreter der Geschiftsleitung bzw. als
Fachvorgesetzter bzw. als Personalleiter im Falle Werner durchfiithren?

Im Falle eines Rollenspiels:

Formulieren und begriinden Sie Ihre Entscheidung gegeniiber dem Betriebs-
rat schriftlich! Bereiten Sie sich auf ein Gesprich mit dem Betriebsrat vor!

Literaturhinweise

v. Diicker, H.-G.: Arbeitsrecht, Wiesbaden o. J., Kapitel B 1X bis XI und
CV3i,
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Von Betriebsrat An die Personalleitung
im Hause
Allenbach, den 28, Mai 1975

Betr.: Die von Ihnen beabsichtigte Kiindigung von PFrau Ni-
cele Werner
Inre Mitteilung vom 26.5.75.

1. Die von Ihnen beabsichtigte Kindigung von Frau Werner
lehnt der Betriebsrat ab, da sie weder personell noch
sachlich begriindet ist. Sje verstdnt gegen die Bestim-
mungen des BetrVG § 75 Abs. 1 und § 81 Abs. 2.

2. Der Betriebsrat widerspricht der Kiindigung nach § 102
Abs, 3 Ziff., 1 und 3 des BetrVG.

Zu 1.

Frau Werner wurde am 1.2.1973 als kaufménnische Angestellte
eingestellt.

Sie sollte als sogenannte Springerin in den Abteilungen

Telefonzentrale
Fernschreiber

Zentraler Schreibdienst
Hauslager

Kopierraum

eingesetzt werden.

Es wurde eine verlingerte Probezeit von 6 Monaten verein-
bart, um eine Eirarbeitung in das umfangreiche Arbeitsge-
biet und eine sichere Beurteilung zu erméglichen. Wihrend
der Probezeit erfolgte die Bezahlung nach der Tarifgruppe

K 2 mit 24 Jahren plus Zulage, insgesamt 1 200 DM brutto/
Monat,

Nach 5 Monaten wurde Frau Werner hinsichtlich Leistung und
Einsatz gut beurteilt und vor Ablauf der Probezeit, am
1.7.1973, in ein festes Arbeitsverhdltnis libernommen. Als
Bezahlung wurde die Tarifgruppe K 3 unter 24 Jahren incl.
Zulage, insgesamt 1 421 DM brutto/Monat vereinbart.

Frau Werner wurde dann monatelang in den zitierten Be-
reichen und zusdtzlich in der Kasse eingesetzt, ihre Arbeit
wurde nicht beanstandet. Ein Bruch in der positiven Beur-
teilung von Frau Werner trat offensichtlich ein, als sie

ein zus#itzliches Arbeitsgebiet, die vertretungsweise Be-
dienung des Kleincomputers im Versand, libernehmen sollte und
sie aus gesundheitlichen Griinden bat, von dieser Tdtigkeit
entbunden zu werden. Frau Werner wurde mangelnde Einsatz-
bereitschaft vorgeworfen, ihr wurde wejiter unterstellt, sie
habe sich geweigert, die versetzten Arbeitszeiten im Haus-
lager und in der Telefonzentrale Zu akzeptieren. Diese Vor-
wilrfe bzw. Unterstellungen waren fiir Ihre Seite Anlap zu Er-
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orterungen auch mit dem Betriebsrat, Frau Werner wieder in

die Gehaltsgruppe K 2 einzustufen oder das Arbeitsverhdltnis
zu lésen.

Der Vorwurf mangelnder Einsatzberejtschaft war absurd, da
keine Dame im Bereich Allgemeine Birodienste bisher bereit
war, sich so vielfiltig einsetzen zu lassen wie Frau Werner
und das bei einem Gehalt, das dem Lohn einer Hilfsarbeiterin
entsprach, die lediglich einfachste Titigkeiten verrichtet.
Erwihnt muB in diesem Zusammenhang noch werden, daB die
besser bezahlte Vorgingerin von Frau Werner Ende 1972 ge-
kiindigt hat, weil sie nicht mehr willens oder in der Lage
war, die aus ihrem Job resultierenden Belastungen weiter zu
tragen. Die Behauptung, Frau Werner habe sich geweigert, auf-
grund der versetzten Arbeitszeiten in der Telefonzentrale

und im Hauslager zu arbeiten, wurde nie bewiesen und von Frau
Werner bestritten.

Ein umfassendes kl¥rendes Gesprich wurde von Ihrer Seite mit
Frau Werner nie gefiihrt, der Betriebsrat wurde nur unzuling-
lich und widerspriichlich informiert. Frau Werner wurde ohne
sachliche Rechtfertigung als Springerin nicht mehr einge-
setzt und im zentralen Schreibdienst isoliert, um bei einem
tatsdchlichen oder behaupteten Arbeitsmangel einen Entlas-
sungsgrund zu haben. Die von Thnen mit Schreiben vom 26. Mai
dargelegten Grilnde filir die beabsichtigte Kiindigung von Frau
Werner passen genau in diese Richtung und runden das Bild ab.

Zu 2.

Der Zentrale Schreibdienst ist nur ein Teil des Allgemeinen
Birodienstes. Die in diesem Bereich titigen Arbeitskrifte
sind zum grofen Teil austauschbar und werden entsprechend
flexibel eingesetzt. Wenn in einem Bereich Arbeitsmangel
bzw. ein Uberhang an Arbeitskriften besteht, so ist zu-
nichst unter Beachtung aller sachlichen, personellen und
sozialen Gesichtspunkte zu priifen, wie dieses Problem be-
wiltigt werden kann. Dabei stehen zur Diskussion:

Vorpensionierungen, das Angebot an Mitarbeiter, gegen eine
Abfindung freiwillig auszuscheiden, Kurzarbeit, Teilarbeits-
zeitregelungen usw. Entlassungen werden erst nach Ausschépfung
aller anderen Mdglichkeiten ausgesprochen und dann unter Be-
achtung aller sozialen Gesichtspunkte. So lautet die Verein-
barung, die zwischen Geschifts- und Werksleitung einerseits
und Gesamtbetriebsrat - Betriebsrat andererseits getroffen
wurde. Dieses Verfahren wird seit Monaten im gewerblichen Sek-~
tor praktiziert und gilt auch fiir den Angestellenberejich. Sie
kénnen also nicht einseitig unter Umgehung dieser Vereinbarung
Angestellte herausdeuten und entlassen.

Frau Werner war seit des von Ihnen verfilgten einseitigen Ein-
satzes im Zentralen Schreibdienst voll beschiftigt und kann
u.E. weiterhin vell beschidftigt werden. Ein echter Arbeits-
krifteiiberhang im Bereich Allgemeine Biirodienste, zu dem der
Zentrale Schreibdienst zihlt, besteht nicht. Eine weitere Per-
sonalreduzierung wiirde unter den jetzigen Umstinden zu einer
Uberbelastung des Personals filhren.
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Einen anderen Einsatz fiir Frau Werner haben Sie angeblich ge-
priift, ohne Einzelheiten zu nennen, die wir aber von Ihnen noch
wissen méchten.

Zu den von Ihnen erwihnten und von Frau Werner abgelehnten
EinsatzmSglichkeiten bei der Firma Lux-Industrie muB erwihnt
werden, daB sie kaum zumutbar waren und Ihnen wohl nur ails

Hilfsmittel im Falle eines Arbeitsgerichtsprozesses dienen
sollte,

Hitte Frau Werner Ihr erstes Angebot bei Lux~Industrie in
Nettelheim angenommen, dann hitte sie eine Gehaltsreduzierung
von 280 DM p.M. und eine tHgliche Wegzeit von ca. 3 Stunden
akzeptieren miissen. Ihr zweites Angebot, elne Beschiéftigung
bei der Lux-Industrie im Werk Allenbach aufzunehmen, hitte fiir
Frau Werner eine GehaltseinbuBe von ca. 300 DM p.M. bedeutet.
DaB Frau Werner unter perssnlichen Druck gesetzt und ihr lau-
fend mit Kindigung gedroht wurde, falls sie die Angebote ab-
lehnt, muf bedauerlicherweise vermerkt werden.

Die Tatsache, daf Sie keiner anderen Mitarbeiterin die Posi-
tion bel Lux-Industrie anboten, um den von Ihnen behaupteten
Arbeitskriifteliberhang im Bereich Allgemeine Biirodienste zu
heseitigen, bewiest die Alibifunktion Ihrer Angebote an Frau
Werner fir den Fall eines Arbeitsgerichtsprozesses.

Iamx‘n

Betriebsrat
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Administrationsleitung/ Betriebsrat

Personalleitung im Hause

14. Juli 1975

Frau Nicole Werner

Nachdem Frau Pieroth *) aufgrund der Ausschreibung des Arbeits-
platzes als Stenotypistin bei der Lux-Industrie ein entsprechen-
des Angebot von Herrn Schulz, Personalleiter Lux-Industrie,
akzeptiert hat, sind die urspriinglich vorliegenden Griinde fiir
eine betriebsbedingte Kiindigung z.Z. nicht mehr gegeben. Unsere
Mitteilung vom 26. Mai 1975 an Sie ist damit gegenstandslos.

Trotzdem mochten wir hiermit auf lhr Schreiben vom 28. Mai 1975

- wie gesprichsweise bereits mitgeteilt - detailliert antworten.
Wir halten dies insbesondere deshalb fiir notwendig, weil u.E.
abzusehen ist, daB infolge weiterer Reduzierung des Arbeitsanfalis
im Zentralen Schreibdienst eine weitere Mitarbeiterin frei wird.

Frau Werner wurde am 1.2.1973 als sog. "Springerin" im Bereich
Allgemeine Biirodienste eingestellt. Dabei wurde im Einstellungs-
vertrag vom 28.12.1972 hervorgehoben, daB zu ihrem Aufgaben-
bereich regelmiBig Vertretungen in den Abteilungen Telefonzen-
trale, Fernschreiber, Hauslager, Zentraler Schreibdienst und
Kopierraum gehtren werden, Bei dem von I[hnen erwihnten €insatz
im Bereich der Kasse handelt es sich nicht - wie man aus [hrem
Brief entnehmen konnte - um eine Kassierer-Titigkeit, sondern
um Schreibarbeiten, die in der Kasse anfielen. Diese Tdtigkeit
wird auch von anderen Damen des Schreibdienstes vertretungs-
weise ausgefithrt. Gleichzeitig mit der Obernahme in ein festes
Anstellungsverhdltnis am 1.7.1973 haben wir Frau Werner in die
Tarifgruppe K 3 eingruppiert.

Infolge betrieblicher Notwendigkeiten wurde es erforderlich,
Frau Werner auch vertretungsweise am Kleincomputer im Versand
einzusetzen. Am 1.3.1974 wurde sie von Herrn Beer und Herrn
Danzig gefragt, ob sie bereit sei, an diesem Computer auch

in der sog, "Spétschicht” (lo.oo bis 19.00 Uhr} zu arbeiten.
Frau Werner lehnte dies ab und bat gleichzeitiqg, iiberhaupt

von der Tatigkeit am Kleincomputer entbunden zu werden, da

ihr Arzt die im Januar/Februar 1974 bei ihr aufgetretene
Gesichtshautkrankheit auf durch Computerarbeit bedingte
Nervositat zuriickfiihre. Als Nachweis legte sie einige Tage
spater ein arztliches Attest des Herrn Dr. Kunst aus Munden-
heim vom 4.3.1974 vor. (bwoh!l wir Zweifel an der Schliissig-
keit dieses Attestes hatten - die Eingaben von Daten fiir die
Programmsteuerung des Kleincomputers erfolgen iiber eine
schreibmaschinendhnliche Tastatur, es handelt sich also um
die gleiche manuelle Tdtigkeit wie beim Einsatz im Zentralen
Schreibdienst und am Fernschreiber - haben wir diese Zwei-

fel nicht geduBert und Frau Werner nicht mehr am Computer
eingesetzt.

Im August 1974 teilte Herr Eberhardt Frau Werner mit, daB sie die
Krankheitsvertretung von Frau Honig in der Fernschreibzentrale
tibernehmen misse. Frau Werner erwiderte Herrn tberhardt, da
sie auf den Bus angewiesen sei, dap sie dreimal in der Woche
um 17.00 Uhr zum Arzt miisse und daB ihr aus diesen Griinden die

*) eine der 10 Schreibdienst-Damen
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Arbeitszeit, wie sie in der Fernschreibzentrale erforderlich
sei, nicht zusage. Nach Hinweis von Herrn Eberhardt auf ihre
Verpfiichtungen aus dem Arbeitsvertrag hat sich Frau Werner
dann an die Arbeitszeit gehalten. Sie hat aber den Wunsch ge-
dubert, fiir Tatigkeiten mit geinderten Arbeitszeiten nicht
mehr eingesetzt zu werden. Dies konnte fiir uns nur eine ver-
minderte Einsatzbereitschaft bedeuten, da hiervon die Bereiche
Telefonzentrale, Fernschreiber und Hauslager betroffen wurden,
2150 als besonders wesentlich im Einstellungsvertrag vom 28.12.
1975 hervorgehobene Tatigkeiten. Inscfern kann hier nicht von einem
"Bruch in der positiven Beurteilung" von Frau Werner die Rede
sein. Dariiber hinaus wurde nie herausgestellt, daB Frau Werner
durch ihre Leistungen ein liberdurchschnittliches Profil gezeigt
hat.

Ihre Darstellung, daB ein klirendes Gesprdch mit Frau Werner

nie gefilhrt worden sei, ist unzutreffend. Vielmehr haben mehrere
Gespriche mit Frau Werner sowohl mit Herrn Eberhardt als auch
mit Herrn Danzig und Herrn Beer stattgefunden. Die Problematik
der Einsatzmdglichkeit von Frau Werner wurde auch zwischen Herrn
Beer und dem BR eriirtert. Zu Ihrem Vergleich mit dem "Lohn einer
Hilfsarbeiterin” mochten wir nur insoweit Stellung nehmen, als
wir betonen, daB die Bezahlung von Frau Werner wihrend ihrer
Springertitigkeit tarifgerecht erfolgte. Seit ihrem ausschlieB-
Tichen Einsatz im Zentralen Schreibdienst wird Frau Werner nach
einer hgheren Tarifqruppe bezahlt, als sie aufgrund der Titig-
keitsmerkmale zutreffend wire.

Anderungen in der Organisation haben dazu gefiihrt, daB die Posi-
tion einer Springerin im Bereich "Allgemeine Birodienste" ent-
fallen ist. £s wurden dagegen fiir die einzelnen Tatigkeiten be-
stimmte Vertretungen festgelegt. Diese Organisationsdnderung
wurde in allen Einzelheiten mit Ihnen abgesprochen. Fir Frau
Werner sahen wir einen Einsatz im Computer-Bereich vor, der -
wie oben aufgezeigt - dann nicht moglich war. Auch Fray Werner
wurde in dem Gesprich am 1.3.1974 ausfiihrlich auf die einge-
engten Einsatzmoglichkeiten hingewiesen. In der Folge wurde Frau
Werner ausschlieBlich im Zentraien Schreibdienst eingesetzt,

um sie entsprechend der Situation so sinnvell wie miglich ein-
Zusetzen. Von einer Umgruppierung wurde abgesehen, um die Ge-
schéftsentwicklung abzuwarten. [hre Behauptung, Frau Werner sei
im Schreibdienst isoliert worden, entbehrt daher jeder Grundlage.

Der verminderte Arbeitsanfall in diesem Bereich machte es uns
Jjedoch unmiglich, die fiir die Fortsetzung der Titigkeit von Frau
Werner im ZSD erforderlich gewesene Planstelle einzurichten.

Um Frau Werner trotzdem eine Weiterbeschaftigung in unserer Firma
bzw. in einer befreundeten Firma zu ermdglichen, haben wir ihr die
bei der Lux-Industrie in Nettelheim freie Stelle einer Stenokon-
toristin angeboten. Nach Ablehnung dieses Angebots durch Frau Wer-
ner lief sich eine Fortsetzung des Arbeitsverhdltnisses mit ihr nicht
mehr rechtfertigen. DaB eine sclche Ablehnung auch in einem eventy-
ellen Arbeitsgerichtsprozef ihre Bedeutung hat, ist in der Sache
begriindet. Wir verwahren uns jedenfalls gegen den Vorwurf, hier le-
diglich aus "Alibigriinden” ein Scheinangebot gemacht zu haben. DaB
dies nicht der Fall war, konnen wir Jederzeit nachweisen.

Der von uns pflichtgemdB gemachte Hinweis, daf wir keine Weiter-
beschdftigungsmiglichkeit fir Frau Werner in unserem Werk sahen
und daB sich bei Ablehnung anderer Positionen durch Frau Werner
die Konsequenz der Kiindigung ergebe, kann nicht als Drohung aus-
gelegt werden. Wire dies der Fall, wire uns jede wahrheitsgemife
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Information von Mitarbeitern iiber eine eventuelle oder feststehende
Gefdhrdung ihres Arbeitsplatzes verwehrt,

Nachdem wir uns intern bereits zur Einleitung des rechtlich ord-
nungsgemdBen Kiindigungsverfahrens entschlossen hatten, erfuhren wir
durch Herrn Schulz, daB die Lux-Industrie erneut einen Arbeits-
platz als Stenokontoristin - diesmal im Werk Allenbach - anzubieten
habe. Wir haben sofort dafiir Sorge getragen, daB die Lux-Industrie
diesen Platz nicht anderweitig besetzt und ein Angebot der Lux-In-
dustrie an Frau Werner sichergestellt, Sie hat dieses nun wiederum
abgelehnt, obwohl die Lux-Industrie bereit war, ihr die fir die
maBgebende Tarifgruppe K 2 hichste Altersstufe zu zahlen. Warum
diese Einsatzmioglichkeit fur Frau Werner nicht zumutbar war, ist
fiir uns unerklarlich, zumal sich der Arbeitsplatz in der Ndhe un-
seres Werksgeldndes und die EinkommenseinbuBe minimal gewesen wire.
Unser Angebot einer Beschiftigung bei der Lux-Industrie als Hilfs-
mittel im Falle eines Arbeitsgerichtsprozesses hinzustellen, halten
wir flir absurd.

Allein die Tatsache, daB Frau Pieroth sich freiwillig bereit ge-
funden hat, die Lux-Industrie-Position zu iibernehmen, hat uns jetzt
von der Kiindigungsabsicht abgehalten. Wir mochten aber betonen,

daP wir keine andere Mitarbeiterin gezwungen hdtten, sich zur Lux-
Industrie versetzen zu lassen, um Frau Werner ihren Arbeitsplatz zu
erhalten, da wir nach wie vor die soziale Auswahl, wie sie fiir den
Fall einer betriebsbedingten Kiindigung getroffen werden muB, im
Hinblick auf Frau Werner und im Vergleich zu den anderen Mitar-
beiterinnen fiir richtig halten,

Bei dieser Gelegenheit mochten wir auch betonen, daR wir es - anders
als im gewerblichen Bereich, in dem vi11ig andere Voraussetzungen

und GroBenordnungen gegeben sind - nicht fiir richtig halten, eine
groBere Anzahi von Mitarbeiterinnen zu Teilzeitarbeit zu veran-

lassen oder gar zu zwingen, um alle Arbeitsplitze zu erhalten. Un-

ter anderem wiirde dies arbeitsorganisatorische Schwierigkeiten mit-
bringen, die uns nicht zumutbar sind. Die Voraussetzungen fiir Kurz-
arbeit nach dem AFG wiren u.E. ohnehin nicht gegeben. Zu einer Er-
weiterung unserer Abfindungsangebote auf freiwilliger Basis auf-

grund der bestehenden Gesamtbetriebsvereinbarung auf den hier in

Rede stehenden Personenkreis konnen wir uns nicht bereit erklaren, da
sich dies zumindest z.Z. durch die Grofenordnung des zu erwartenden Ar-
beitskrifteiiberhangs verbietet, insbesondere aber auch wegen der beson-
deren Differenziertheit der Mitarbeitergruppen im administrativen Be-
reich nicht sachgerecht ware:

Ein pauschales Abfindungsangebot setzt voraus, daB die freiwerdenden

Positionen jederzeit wieder durch vorhandenes Personal ersetzt werden
konnten. Diese Voraussetzung ist im Bereich der gewerblichen Arbeit-

nehmerinnen ohne weiteres gegeben, nicht aber im administrativen Be-

reich.

Im iibrigen weisen wir noch einmal darauf hin, daB im Rahmen einer be-
triebsnotwendigen Kiindigung infolge Arbeitsmangel unser namentlicher
Vorschlag, der auf der Basis sozialer und betrieblicher Gesichtspunkte
gemacht wird, immer der Ausgangspunkt fiir die Abstimmung mit dem Be-
triebsrat sein muB.

8209 B

J. Beer A. Gans
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Aufgabe:

(7) 3. Welche Voraussetzungen miissen entsprechend dem Arbeitstrderungsgesetz
(AFG) vorliegen, um ,,Kurzarbeit* einfithren zu kénnen?

Literaturhinweise

Birger/Ochmann/Stitbing: Handwdrterbuch des Arbeitsrechts fiir die tigli-
che Praxis (HwB AR), Wiesbaden: Forkel, Stichwort: Kurzarbeit.

Hunold, W.. Leitfaden der Personalanpassung. Herne/Berlin 1976.

8. Anderungskiindigung

Lux GmbH Allenbach, den 17.7.1975

An den
Betriebsrat
der Lux-GmbH

Unterrichtung iiber personelle Einzelmafnahmen gemaB § 99 bzw.
102 BetrVG

Wir informieren Sie iiber nachstehende geplante personelle Mafnahmen
und erbitten Ihre Zustimmung:

[::] Einstellung/Eingruppierung [::] Umgruppierung
3 Versetzung Anderungskiindigung
1. Name: Werner, Nicole

2. Positionsbezeichnung
neu: Stenc-/Phonotypistin
ait: "Springerin”
3. Abteilung
neu:
alt:
4. Zeitpunkt: 31.12.197%
5. Tarifgruppe: - bei Einstellung/Eingruppierung:
- bei Umgruppierung bisher: K 3 zukiinftig: K 2
- bei Versetzung bisher: zukiinftig:
6. Gespriachspartner fir weitere Informationen:
7. Begriindung der MaBnahme (nur bei Versetzungen, Umgruppierungen,
Kiindigungen)}: s. Schreiben vom 14.7.1975
8. Bemerkungen:

Anlage

Unterschrift
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Hiermit bestidtigt der Betriebsrat, die schriftliche Mit-
teilung der Personalleitung iliber diese geplante Mafnahme
erhalten zu haben.

Allenbach, 18.7,1975 pm/{gh_

T e vevessreasve

Unterschrift

Personalleitung Allenbach, 18. Juli 197%
Gl st

Gesprach mit dem Betriebsrat am 16. Juli 1975

An dem Gespriich nehmen teil: Herr Pastor und Herr Heinz von seiten
des Betriebsrates, Herr Beer, Herr Danzig und der Unterzeichner

Frau Werner:

Hinsichtlich der Anderungskiindigung von Frau Werner rdumten wir dem
Betriebsrat ein, die im Betriebsverfassungsgesetz vorgeschriebene
Frist fiir die Antwort des Betriebsrates bis zum 29, August zu ver-
lingern, da Frau Werner derzeit in Urlaub ist, Herr Pastor an-
schlieBend in Urlaub geht und erst am 21. August wieder zuriick sein
wird. Bevor der Brief an frau Werner abgeschickt wird, soll jedoch
die Angelegenheit miglichst noch vor dem 29.8.1975 gesprichsweise
gekldrt werden.

Der Betriebsrat stellte die Frage, warum man eine formelle Anderungs-
kiindigung im Falle Werner ausgesprochen habe, und ob das nun die ge-
nerelle Vorgehensweise im Hinblick auf weitere Rationalisierungsvor-
haben geworden sei. Auch dieser Punkt wurde zuriickgestellt, bis Herr
Gans aus dem Urlaub zuriick sei.

(Junge) *)

*) Assistent des Personalleiters
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I'crsonaldircktion Allenbach, 26. August 1975
D. Albert Geschaftsleitung
Fk: H. Beer

Herrn Cans

Lieber Herr Gans,

ich habe die Schreiben in der Angelegenheit Werner durchge-
lesen und bin mit Ihrer Stellungnahme vom 14.7.1975 vBllig
einverstanden.

Ich wiirde gern noch einmal den ganzen Vorgang durchgehen,
nicht um etwas zu andern, sondern um fiir die Zukunft anhand
dieses konkreten Beispiels festzulegen, wie wir uns in der-
artigen Fallen verhalten wollen.

Grundprinzip ist in der Firma, daB wir den sozialen Schutz
sehr hoch ansetzen und in Fallen, in denen ein soziales
Prodlem vorhanden ist, im allgemeinen groRziigig sind. Diese
Einstellung bedingt aber auch andererseits, daf in Fidllen,
in denen kein soziales Problem besteht und wo deutlich zu
sehen ist, daf bei einem Mitarbeiter auch in Zukunft Schwie-
rigkeiten entstehen werden, harter und konsequenter reagiert
werden sollte. DaB solche Aktionen gut iberlegt sein miissen,
ist selbstverstandlich, aber wir sollten uns auch nicht
scheuen, eventuell Arbeitsgerichtsprozesse zu riskieren.

Mit freundlichen Grupg

P I T T N N

{D. Albert)

Aufgabe:

(8) 1. Welches sind die Besonderheiten einer Anderungskindigung und wie sollte

sich der Betriebsrat jetzt verhalten?

Literaturhinweise

Biirger/Oehmann/Stiibing: HwB AR, Stichwort Anderungskiindigung.

v. Diicker, H.-G.: Arbeitsrecht. Wiesbaden o. J., Kapitel B 1X und folgende.
Hanel, Erich: Die Anderungskiindigung und ihre Probleme, in: Personal 1/79,

S. 29-30.

Notiz von Herrn Gans an Herrn Beer:
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Frau
Nicole Werner

Im Hause
Zentraler Schreibdienst

Gl st. 5. September 1975

Sehr geehrte Frau Werner,

aufgrund Ihrer Tatigkeit als "Springerin" im Bereich Allgemeine Biro-
dienste unseres Werkes entsprechend dem Einstellungsvertrag vom 28.12.
1972 hatten wir Sie mit Wirkung vom 1.7.1973 in die Gruppe K 3 des fir
uns mafgebenden Manteltarifvertrages eingestuft. Die Voraussetzungen
fir diese Tatigkeit sind entfallen. Nachdem Frau Pieroth ein Angebot
der Firma Lux-Industrie angenommen hat - wobei wir beiden Parteien die
Moglichkeit eingerdumt haben, daP Frau Pieroth aufgrund einseitiger
Erkldrung innerhalb der Probezeit zu uns zuriickkehrt -, steht z.Z. eine
Planstelle im Zentralen Schreibdienst als Stenc-/Phonotypistin zur Ver-
fligung. Die entsprechende Position, die aufgrund der maBgebenden Tatig-
keitsmerkmale mit K 2 zu bewerten ist, bieten wir Ihnen hiermit unter
gleichzeitiger Anderung I[hrer bisherigen Arbeitsvertragsbedingungen an.

Wir sprechen hiermit fristgerecht zum 31.12.1975 eine Knderungskiindi-
gung dahingehend aus, daP Sie mit Wirkung vom 1.1.1976 nicht mehr als
“Springerin" im Bereich Allgemeine Biirodienste, sondern als Stenoty-
pistin in unserem Zentralen Schreibdienst eingesetzt werden. Der Ar-
beitsvertrag vom 28.12.1972 ist insoweit gedndert. Ihr Gehalt regelt
sich mit Wirkung vom 1.1.1976 wie folgt:

Tarifgruppe K 2 1.548,~- DM
{(unter Vorgriff auf

Altersstufe mit 25

Jahren)

innerbetriebliche 77,-- M
freiwillige Zulage

Der Betriebsrat ist von uns entsprechend gehort worden,
Die antiegende Kopie bitten wir uns unterschrieben zuriickzusenden.
Mit freundlichen Griien

boze ¢

Beer Gans Anlage
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Ich bestdtige den Erhalt dieses Schreibens.

................................

Unterschrift

9. Fithrungsprobleme der Schreibdienstleiterin Frau Franke

Zentraler Schreibdienst Allenbach, 6. Mai 1975
Sybille Franke

Herrn
Eberhardt
im Hause

Frau Kleine, Zentraler Schreibdienst

Am 5. Mai 1975 nachmittags sagte mir Frau Kleine, daB sie am
nichsten Morgen spidter komme, da sie zur Massaae misse. Auf
meine Frage, ob sie das nicht auBerhalb der Geschiftszeit ver-
legen kinne, bekam ich zu hdoren, daB sie da abends *solange
sitzen” miisse, andere gingen auch zum Arzt. Ich machte Frau
Kleine noch darauf aufmerksam, daB wir viel Arbeit hitten.

Heute kam Frau Kletne - wie am 30.4. - wieder 2 Stunden spi-
ter. Ich frug sie am Nachmittag, ob sie nun andere Termine
vereinbart habe, was sie bejahte. Ich versuchte, Frau Kleine
verstindlich 2u machen, daB sie die Geschiftszeit doch nicht
dazu benutzen kinne, um ihre Freizeit nicht zu schmilern. Ob-
wohl ich Frau Kleine zugesagt habe, daB ich ihr die Abwesen-
heitsstunden nicht anrechnen wilrde, wurde sie hierauf juBerst
massiv,

Es fielen u.a. die KuBerungen "Sie haben mir iiberhaupt nichts
zu sagen und auch nichts anzurechnen; was bilden Sie sich denn
iberhaupt ein; sind Sie denn vielleicht die Firma Lux: man
konnte meinen, Sie sind die Frau Lux."

Frau Kleine hatte sich nicht mehr unter Kontrolle. Selbst mein
Hinweis, sie vergreife sich im Ton und werde unsachlich, schob
sie auf mich ab, und sie duBerte sich noch, es werde Zeit, daB
sie sich an hdherer Stelle bheschwere.

Ich bin der Meinung, daP man diesen Auftritt nicht einfach
auf sich beruhen lassen kann, und ich mochte auch nicht, daB
dieser Ton in Zukunft Schule macht und bitte deshalb darum,

daB man Frau Kleine von der Personalleitung einen Verweis er-
teilt.

................... Kopie:
(Franke) Herrn Danzig
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Aufgaben:

(9) 1.

9 2

Welche Bezichungen bestehen zwischen Fithrungsstilen und der Handhabung
von Konflikten (insbesondere Mitarbeiter-Vorgesetzten-Konflikte)?

Literaturhinweise

Fittkau-Garthe, Heide: Konfliktmanagement. Ldsung fiir innerbetricbliche
Konfliktsituationen, in: Manager-Magazin 9/78, S. 88 ff.

Grochla, E. (Hrsg.): Handwérterbuch der Organisation (HWQ), Stuttgart
1973, Stichworte:

— wFihrungsprobleme, psychologische* (M. Irle), Sp. 583—595.

— wFithrungsstile* (E. Witte), Sp. 595—602.

Seidel, Wolfram: Konfliktsteuerung im Unternehmen. In: Management En-
zyklopidic, TB-Ausgabe, Bd. 5, Miinchen 1975, Sp. 1821-1847.

Wie sollte Herr Eberhardt reagieren?

Literaturhinweise

Correli, W.: Lernpsychologie, Donauwérth, 15. Aufl. 1976.
Kunst, V.: Betriebspsychologie, Wiesbaden o. J., Kapitel B II 3.
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Personalleitung Allenbach, 20, Juni 1975
Gl st

Notiz

Frau Kleine

Am Mittwoch, dem 14, Mai 1975, fand ein Gesprich mit Frau Kleine,
Frau Franke, Herrn Pastor (Betriebsrat), Herrn Danzig, Herrn Eber-
hardt und dem Unterzeichner iiber den Vorfall vom 5.5.1975 statt.

Frau Kleine wurde von Herrn Danzig, Herrn Eberhardt und dem Unter-
zeichner darauf hingewiesen, daB sie sich gegeniiber Frau Franke
nicht korrekt verhalten habe und daB wir in Zukunft auf einem an-
gemessenen Verhalten bestehen miiBten. Wenn Anla@ zur Kritik gegeben
sei, habe diese in ruhiger und sachlicher Art zu erfolgen, wie dies
auch ausdriicklich in unserer Betriebsordnung hervorgehoben sei.

Frau Kleine fiihrte an, daB sie sich zu ihrem Verhalten durch die
RuBerungen von Frau Franke provoziert gefiinlt habe. Auch Herr Pastor
brachte zum Ausdruck, daB hier die Ursache der Auseinandersetzung
zwischen Frau Franke und Frau Kleine mit Wahrscheinlichkeit bei
beiden Damen zu suchen sei.

Nach ausfihrlicher Erorterung der Angelegenheit erklirte der Unter-
zeichner abschlieBend, daB er den Streit als beigelegt betrachte.
Dem wurde nicht widersprochen.

Gans K.: Herrn Danzig
Herrn Pastor
Frau Franke
frau Kleine
Personalakte

Allenbach, 24. Juli 1975
Notiz

Kritikgesprdech mit Frau Franke, 25

Am 13.5.1975 wurde mit Frau Franke, Herrn Danzig und dem
Unterzeichner ein Gesprdch gefithrt. Mit Frau Franke wurde
iber Myglichkeiten aur Verbesserung des Betriebsklimas
gesprochen, soweit sie durch das Fdhrungsverhalten von
Frau Franke beeinfluBt sind.

Wir haben Frau Franke folgende Fiuhrungsschwidchan genannt:

1. Beim Umgang mit den Damen des Schreibdienstas mehr
Fingerspitzengefuhl zeigen.




S.

Die¢ Punkte ¢ und 5§ sollen dureh organisatorische MaBnahmen
verbesgert warden.

Ebgrhardt Zur Kenntnis gencmmaen

Bei irgendvelchen Problemen, Diskuasionen und An-
weiaungen auch Mainungen oder Vorschldge der Damen
gelten lassen.

Mehr auf die Damen eingehen:

a) wenn sachlich richtig,

b) wenn sachlich unrichtig, fir die Ztelsetzung
unbedeutend (d.h. nicht bis azum letaten Detail
um die Prinaipien des 25 ringen).

Auch bei unsachlichen AubBarungen oder Argumenten
Ruhe und Uberaicht bawahren und sachlioh reagieren
(Erregbarkeit).

Bet Entgegennahme von Schretbavftrdgen Ruhe be-
wahren (Terminliste).

Die Weitergabe von Informationen zu den Schreibauf-
trdgen an die Schreibdamen ist z.T. unvollastdndig,

15.8.1975

Frambe

L I N N R R R A RN S A S SR )

Aufgab

(9) 3.

(9) 4.

€n:

Wie beurteilen Sie die beiden Kritikgespriche mit der Schreibdienstleiterin,
Frau Franke, und der Schreibdame, Frau Kleine?

Literaturhinweise

Gordon, Thomas: Lehrer-Schiiler-Konferenz, Hamburg 1977.
Neuberger, Oswald: Das Mitarbeitergesprich, Minchen 1973, S. 163 ff.

Welche organisatorischen Mafnahmen im Sinne der Punkte 4. und 5. aus
dem Kritikgesprich mit Frau Franke wiirden Sie Herrn Eberhardt empfehien?

Literaturhinweise

Bohrs, Hermann: Organisation und Gestaltung der Biiroarbeit. Miinchen/Bern
1960.

Grillo, Elmer v.: Kontrolltechniken zur Leistungssteigerung im Biiro. Miin-
chen 1966.
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Klein, Lisl: Die Entwicklung neuer Formen der Arbeitsorganisation. Gottin-
gen 1975.

Miiller-Pleuss, Joseph H.: Organisationsmethoden. Besser organisieren im
Biiro. 4. Aufl., Heidelberg 1974.

Rush, Harold: Job Design for Motivation. New York 1971.

Scheloske, Gisela: Der Schreibdienst muf kein Schreckgespenst sein, in:
Biiro und EDV, Miirz 1978, S. 11—13; April 1978, S. 34--36.

Schmincke, Heinz: Leistungssteigerung in Schreibdiensten und Sekretaria-
ten, in: Biirotechnik 2/75,S. 157-160.

Aus ciner Unterhaltung zwischen Sekretirin Meinert und dem Assistenten des Personal-
leiters:

Meinert: .. .. ibrigens ist die Franke wieder ,stark leidend". Kiirzlich hat sie ihr drittes
Auto kaputt gefahren. Jetzt, nachdem dies iiberwunden war, spielt ihr Kreislauf
verriickt. Also, wie bisher das beste Arbeitsklima im ZSD. Ein Gliick, daR ich da
raus bin! Warum habt Ihr die iiberhaupt damals eingestellt?*

Assistent: ,,Der Gans und ich waren damals gegen die Einstellung der Franke: dic hatte
rote Flecken im Gesicht vor Aufregung und dieses Augenflattern. Aber der

,0ld Henry* (Spitzname fiir den damaligen Administrationsleiter, mittlerweile
in einem anderen Werk) war dafiir —*

Meinert: ,,Bis man dcr einen Auftrag erklirt hat, dag sie’s endlich kapiert hat, habe ich’s
schneller selbst geschrieben.*

Assistent: ,,Ich weil}, sie kann einem leid tun!*
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C. Losungshinweise

(Bei der Aufgabennumerierung gibt die erste Zahl in Klammern den Fallabschnitt an, auf
den sich die Frage bezicht.)

(3) 1. Kliren Sie Fragen, die im Zusammenhang mit der innerbetrieblichen Stellen-
ausschreibung stehen!

Freiwerdende Stellen kénnen iiber den internen oder den externen Arbeitsmarkt besetzt
werden. Zu den moglichen Beschaffungswegen des internen Arbeitsmarktes gehéren die

direkte Versetzung/Umsetzung, die zwischen Vorgesetzten, der Personalabteilung und
den betroffenen Mitarbeitern abgesprochen werden (Stellen-Clearing) sowie die

innerbetriebliche Stellenausschreibung.

Nach § 93 BetrVG kann der Betriebsrat verlangen, da Arbeitsplitze, die besetzt werden
sollen, allgemein oder fiir bestimmte Arten von Titigkeit vor ihrer Besetzung innerhalb
des Betriebes ausgeschrieben werden.

Besetzt der Arbeitgeber die ausgeschriebene Stelle trotzdem mit einem betriebsfremden
Bewerber, so kann der Betriebsrat nur dann Widerspruch einlegen, wenn die Einstellung
gegen vorher vereinbarte Richtlinien verstofit (§ 95 BetrVG) oder wenn einer der Wider-
spruchsgriinde nach § 99 Abs. 2 BetrVG vorliegt.

In diesem Zusammenhang sind folgende praktischen Fragen zu beantworten:
Wie soll die zu besetzende Stelle beschrieben werden?

Eine gute Grundlage dafiir wiren Stellenbeschreibungen (s. Kolb: Betriebsorganisation,
S. 22 ff.);

wo ist die Stelle auszuschreiben? z. B. am schwarzen Brett oder in Werkzeitschriften;

wie ist die interne Stellenausschreibung in die gesamte Personalplanung integriert? Wird
z. B. der quantitative und qualitative Personalbedarf systematisch ermittelt? In welchem
Verhiltnis wird die innerbetriebliche Stellenausschreibung zu den anderen Beschaffungs-
methoden auf dem internen und externen Arbeitsmarkt eingesetzt? Gibt es Stellenbe-
schreibungen, Stellenpline, Stellenbesetzungspline?

Welche motivationalen Wirkungen sind von der innerbetrieblichen Stellenbeschreibung zu
erwarten? Wie werden z. B. abgewiesene betriebsinterne Bewerber reagieren? Wieviele be-
teiligen sich? Wird die innerbetriebliche Stellenausschreibung als echte Chance fiir Auf-
stieg oder angenehmere Arbeitsplitze (z. B. solche ohne Schichtarbeit oder mit besseren
Bezichungen zwischen Kollegen und Vorgesetzten) angeschen?
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(3) 2. Kliren Sie Fragen, die im Zusammenhang mit sonstigen Personalbeschaf-
fungsmethoden stehen!

Als Beschaffungswege auf dem externen Arbeitsmarkt kommen infrage:
— Stellenanzeigen in Zeitungen/Zeitschriften (der bei weitem meist begangene Weg!).

— Die Arbeitsimter als éffentliche sowie Personalberater als private Vermittler. Wegen
des Arbeitsvermittlungsmonopols der Bundesanstalt fiir Arbeit (§ 4 Arbeitsforderungs-
gesetz) diirfen private Personalberater nur im Rahmen iibergreifender Beratervertrige
gelegentlich bei der Suche von ausschlielich Fihrungskriften mitwirken.

— Empfehlungen durch Mitarbeiter.

— Aushiinge, Plakate.

— Kontaktaufnahme mit Ausbildungsinstituten.
— Langfristige Imagewerbung.

Die Methoden missen auf die Arbeitsmarktsituation abgestimmt werden. Zur Arbeits-
marktsituation zihlen Faktoren wie

— allgemeine konjunkturelle Situation,

— Art der ausgeschriebenen Position (z. B. Facharbeiter, Ungelernte, Fiihrungskrifte; Be-
rufsfeld usw.),

— Standort und Bekanntheitsgrad des Unternehmens.

(3) 3. Diskutieren Sie mégliche Probleme der Stelle »Springerin** aus verhaltens-
wissenschaftlicher Sicht!

Die Stelle des ,,Springers* bzw. der ,,Springerin** ist charakterisiert durch
— Wechel der Titigkeit und des Arbeitsplatzes und damit oft verbundenem
— Wechsel der Arbeitsgruppe bzw. der Kollegen und Vorgesetzten.

Verhaltenswissenschaftliche Erkenntnisse liegen z. B. vor iiber den Einflug a) des Arbeits-

inhalts und b) von Arbeitsgruppenbeziehungen auf Leistung und Zufriedenheit von Mit-
arbeitern.

Zu a): Generell kommen empirische Untersuchungen zu dem Ergebnis, da sich in kurzen
Zyklen wiederholende Routinearbeit, hohes Arbeitstempo, mangelnde Selbstindigkeit,
fehlende Moglichkeit des Einsatzes von Fachkenntnissen als unangenchm empfunden
werden.

Um sowohl Unzufriedenheit als auch Leistungsverluste, z. B. infolge erhihter Fehlzeiten,
zu vermeiden, sollten die Arbeitsplitze so gestaltet werden, dag sie z. B.

— ein MindestmaR an Abwechslung bieten,
— nicht zu kurze Arbeitszyklen haben,

— eine Riickkopplung iiber die Arbeitsergebnisse zulassen,

44



— moglichst gesellschaftlich anerkannte Anforderungen an den Positionsinhaber stellen
und

— die Moglichkeit zu ,,geselliger Arbeit* bieten (Vermeidung von isolierter Arbeit).

Zu b): Die Mitarbeiter bilden formelle, d. h. organisatorischen Zielen und Regeln folgen-
de, und informelle Gruppen. Fiir die Zufriedenheit und Leistung des einzelnen Mitarbei-
ters ist der EinfluB der Gruppe von Bedeutung. Der Mitarbeiter orientiert sich an Normen
der Gruppe, er findet eine bestimmte Rolle innerhalb der Gruppe. Die Gruppe hat u.a.
die Funktion

~ Trost und Hilfe in schwierigen Situationen zu geben,

— Unterstiitzung gegeniiber der Quelle der Frustration (z. B. dem Vorgesetzten) zu geben
und

— den Widerstand gegen diese Quellen zu stirken.

Als man eine Versuchsgruppe fragte, ob sic Elektroschocks lieber alleine oder in einer
Gruppe iiber sich ergehen lassen wollte, entschieden sich zwei Drittel fiir die Gruppe,
wenn schwere Elektroschocks angekiindigt wurden.

(4) 1. Wie beurteilen Sie den Personalfragebogen als Auswahlinstrument?

Das typische Personalauswahlverfahren beginnt mit der Analyse der Bewerbungsunterla-
gen. ,,Vollstindige Bewerbungsunterlagen‘ bestehen aus

— Anschreiben,
— tabellarischem Lebenslauf (einschlieRlich Lichtbild) und
— Zeugnissen (Schul-, Ausbildungs- und Arbeitszeugnisse).

Viele Unternehmen lassen die Bewerber vorgedruckte Personalfragebogen ausfiillen. Da-
durch, daR allen Bewerbern dieselben Fragen vorgelegt werden, erhilt man vergleichbare
Informationen fiir die Vorauswahl.

Der Personalfragebogen kann also sowohl fiir rein administrative Zwecke (der Lohn-/
Gehaltsabrechnung, der Sozialversicherung, der Personaistatistik usw.) als auch fiir Perso-
nalauswahlzwecke eingesetzt werden, wobei dann der Personalfragebogen eher die Funk-
tion eines Bewerbungsformulars annimmt.

Es gibt auch sog. gewichtete Bewerbungsformulare, bei denen die Aussagen auf bestimm-
te Fragen entsprechend ihrer Beziehung zu bestimmten Erfolgsgrofien, die man aus der
Erfahrung kennt, gewichtet werden.

Generell sind alle Personalauswahimethoden an den Mastiben
— Giiltigkeit (Validitit) und
— Zuverlissigkeit (Objektivitit, Konsistenz, Reliabilitit) zu messen.

Der Personalfragebogen kann in der Regel nur einen Teil der notwendigen Daten zur Be-
antwortung der Frage beisteuern, inwieweit ein Bewerber fiir eine Stelle geeignet ist (Eig-
nung = Mal der Ubereinstimmung zwischen Fihigkeit und Anforderungen).
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(4) 2. Wie beurteilen Sie den Personalfragebogen als sonstige Informationsgrund-
lage fiir personalwirtschaftliche Entscheidungen?

Versucht man, die personalwirtschaftlichen Aufgaben in Zielbereiche zu gruppieren, so
ergeben sich — auBer dem Bereich Personalbeschaffung und -auswahl —~ die Bereiche

— Personalentwicklung,

- Personaleinsatz,

— Personalfreistellung.

Der Personalfragebogen kann — auch als erster Baustein fiir ein weitergehendes computer-

unterstiitztes Personalinformationssystem — in jedem dieser Bereiche niitzliche Informa-
tionen liefern.

Beispiele:

Personalentwicklung: Die im Personalfragebogen enthaltenen Daten geben Hinweise auf
den aktuellen Ausbildungsstand, auf berufliche Entwicklungen/Erfahrungen, um darauf
aufbauend WeiterbildungsmaRnahmen zu planen.

Personaleinsatz; Informationen &iber Ausbildung, Berufserfahrungen usw. werden fiir die
Personaleinsatzplanung gebraucht.

Personalfreistellung: Angaben iber Alter, Kinderzahl usw. werden bei notwendigen Perso-
nalfreistellungsma@nahmen herangezogen.

(4) 3. Wic beurteilen Sie generell das Vorstellungsgesprich als Auswahlmethode?

Es ist das in der Praxis am meisten angewendete Personalauswahlverfahren. Auf der
Grundlage der Bewerbungsunterlagen, eventuell auch verschiedener Tests, versuchen so-
wohl Einsteller als auch Bewerber zusitzliche Informationen zu erhalten, um die Ent-
scheidung sicherer zu machen.

Der Einsteller gewinnt vor allem Informationen iiber

— das Verhalten des Bewerbers (Verhaltensstichprobe): duBeres Erscheinungsbild, Stim-
me, Sprachgebrauch, Gestik usw.,

— biographische Daten: In Erginzung zum Lebenslauf soll die Lebensgeschichte weitere
Hinweise auf die Eignung des Bewerbers liefern,

— Fachkenntnisse: Stichprobenfragen zur fachlichen Eignung des Kandidaten.

Der Bewerber sclbst m&chte eventuell weiteren AufschluB iiber die ausgeschriebene Stelle,
die Organisation und Fiihrung des Unternchmens, sowic Einzelfragen des Arbeitsvertrages
usw. besprechen.

Das Vorstellungsgesprich kann in freier, strukturierter oder standardisierter Form gefiihrt
werden, die jeweils wieder Vor- und Nachteile haben. Der Vorteil der Flexibilitit, der Be-
weglichkeit, des spezicllen Eingehens auf jeden Bewerber beim freien Interview wird even-
tuell erkauft mit dem Nachteil mangeinder Vergleichbarkeit und geringer Objektivitt.
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Generell werden Vorstellungsgespriche den GiitemaRen der Giiltigkeit (Validitit), der
zeitlichen Zuverlissigkeit (Konsistenz) und der Zuverldssigkeit zwischen unterschiedli-
chen Interviewern (Objektivitit) oft sehr schlecht entsprechen, da der lebendige Inter-
aktionsprozeR eines Gesprichs schr viele Fehlermdoglichkeiten birgt: Der Bewerber verhiilt
sich vielleicht anders, als er es in normaler Arbeitssituation tut, und die Interviewer neh-
men unterschiedliche Dinge wahr und/oder bewerten sogar dieselben Informationen un-
terschiedlich.

Wichtig ist deshalb vor allem, da88 die Interviewer geschult sind.

(4) 4. Welche Bestandteile enthilt der Arbeitsvertrag; gibt es gesetzlich vorge-
schriebene Mindestbestandteile?

Der Arbeitsvertrag zwischen der Lux GmbH und Friulein Werner enthilt u.a. Angaben
iiber bzw. Hinweise auf

— Beginn des Arbeitsverhiltnisses,

— Aufgabenbereich,

— sonstige Bestimmungen des Manteltarifvertrags,

~ Gehalt, unter Hinweis auf den geltenden Tarifvertrag,

— Ende des Arbeitsverhiltnisses unter Beriicksichtigung einer Probezeit,
— Kiindigungsfrist,

— werksirztliche Untersuchung,

— Arbeitsordnung,

— Madglichkeit der Mitgliedschaft in einer Pensionskasse.

Generell gilt Vertragsfreiheit, d.h. die Arbeitsbedingungen werden in freier Vereinba-
rung von den Arbeitsvertragsparteien ausgehandelt. Allerdings haben gesetzliche (z. B.
BGB) und tarifliche Normen sowie Regelungen durch Betricbsvereinbarungen Vorrang,
d. h. sie dirfen nicht per Arbeitsvertrag zuungunsten des Arbeitnchmers durchbrochen
werden. Der Vertrag ist grundsitzlich auch an keine Form gebunden.

Es gibt also — mit Ausnahme des Sonderfalls eines Berufsausbildungsvertrages nach dem
Berufsbildungsgesetz — keine gesetzlich vorgeschriebenen Mindestbestandteile.

(4) 5. Erldutern Sie die Gehaltsbestandteile des Gehalts von N. Werner! Aus wel-
chen moglichen Bestandteilen setzen sich die Mitarbeiterentgelte zusammen?

Die Gehaltsbestandteile von N. Werner ergeben sich unmittelbar aus dem Arbeitsvertrag.

Die ,.innerbetriebliche freiwillige Zulage* wird in diesem Falle nicht mehr ganz  freiwil-
lig'* gewdhrt, da sie auf einer Betricbsvercinbarung beruht, dic fir alle Mitarbeiter cine
5 %ige Zulage auf den Tariflohn beinhaltet.
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Dic ,,sonstige freiwillige anrechenbare Zulage!“ in Héhe von 17,— DM wurde dagegen
ganz ,freiwillig* gezahlt, um das Endgehalt auf die runde Summe von 1.200,— DM anzu-
heben.

Neben dem tariflichen Grundlohn gibt es in der Praxis eine Fiille von Zulagen, wie z. B.
— Zulagen fiir besondere Arbeitszeiten (Nachtschicht, Feiertagsarbeit usw.),

— Leistungszulagen (z. B. im Akkordlohn oder aufgrund von Mitarbeiterbeurteilungen),
— Funktionszulagen (fiir bestimmte Titigkeiten, z. B. Vertretungszulagen),

~— Arbeitsplatzzulagen (z. B. fiir bestimmte , Erschwernisse** oder besondere Belastungen
wie Lirm, Schmutz usw.),

— persénliche Zulagen (z. B. fiir lange Betriebszugehdrigkeit, nach Alter usw.).

(4) 6. Erliutern Sie Inhalt und Wesen von Tarifvertrigen und Manteltarifvertriigen!

Rechtsgrundlage: Tarifvertragsgesetz (TVG) vom 9.4.1949. 1977 gab es ca. 30 000 Tarif-
vertrige. 1979 waren 585 Tarifvertrige fiir aligemeinverbindlich erklirt, das entspricht
etwa 4,4 Mio. Arbeitsverhiltnissen. 1978 umfaBten die Tarifvertrige etwa 18 Mio. Ar-
beitsverhiltnisse.

In den Lohn- oder Gehai.tstarifveru'iigen wird die Vergiitung fiir die Arbeitsleistung gere-
gelt. Sie werden in der Regel jahrlich neu zwischen Arbeitgeberverbinden bzw. einzelnen
Arbeitgebern und Gewerkschaften abgeschlossen.

Lohnrahmentarifvertrige regeln die allgemeinen Bedingungen fiir die Lohnermittlung,

Manteltarifvertrige die allgemeinen Bedingungen der Arbeitsverhiltnisse. In jedem Tarif-
vertrag wird der riumliche, fachliche und persénliche Geltungsbereich festgelegt.

Im deutschen Tarifvertragsrecht gelten z. B. folgende Prinzipien:

— Tarifgebundenheit: Der Tarifvertrag gilt grundsitzlich nur fiir die beiderseits tarifge-
bundenen Arbeitsverhiltnisse. Ausnahme: Der Tarifvertrag wird fiir allgemeinverbind-
lich erkldrt.

— Tarifeinheit: Im Zweifel hat der riumlich, fachlich und persdnlich nihere Tarifvertrag
Vorrang (Spezialititsprinzip).

— Ganstigkeitsprinzip: Tarifvertragsnormen sind Mindestnormen. Der Arbeitnehmer
kann auf entstandene tarifliche Rechte nicht wirksam verzichten.

— Relative Friedenspflicht: Wihrend der Laufzeit der Tarifvertrige darf keine der Tarif-

vertragsparteien gegen die andere KampfmaBnahmen ergreifen, die auf cine Anderung
der im Tarifvertrag geregelten Fragen zielen.

(5) 1. Welche Leistungskontrollen sind im Schreibdienst denkbar und welche er-
scheinen sinnvoll?

Es kdnnen quantitative (z. B. dic Anzahl Anschlige) und qualitative (z. B. durchschnittli-
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che Zahl der Tippfehler) Arbeitsergebnisse gemessen werden, wobei die qualitative Mes-
sung meist besondere Schwierigkeiten verursacht.

Wie will man z.B. beriicksichtigen, da® jemand zwar erheblich unter der Durchschnitts-
norm von 35000—40000 Anschligen pro Tag bleibt, dafiir aber , mitdenkt", indem er
von sich aus bei mdglichen Fehlern oder Ungereimtheiten in der Vorlage Riicksprache mit
dem Auftraggeber nimmt?

Als Leistungskriterien konnten z. B. herangezogen werden:

— die Anzahl der Anschlige,

— die durchschnittliche Anzahl von Tippfehlern,

— das Schriftbild allgemein,

— die Schwierigkeit des Auftrags (z. B. Tabellen, Formeln usw.),

— die Giite der Vorlage (Leserlichkeit des Manuskripts, Verstindlichkeit der Sprache auf
der Magnetplatte usw.),

— erforderliche Sprachkenntnisse fiir fremdsprachliche Texte.

Zu iiberlegen ist, ob der Kontrollaufwand in verniinftigem Verhiltnis zum beabsichtigten
Nutzen steht, und ob es nicht sinnvoller ist, iiber motivierende Arbeitsgestaltung und Mit-
arbeiterfiihrung die Leistung des Schreibdienstes positiv zu becinflussen.

(5) 2. In welcher Beziehung stehen Arbeitsplatzbewertung und Leistungsbewer-
tung zuetnander?

Ziel der Arbeitsplatzbewertung ist die anforderungsgerechte Bezahlung der Mitarbeiter.
Das heiBt, das Entgelt richtet sich nach den Anforderungen (z. B. Fachwissen, Umgebungs-
einfliisse usw.) des Arbeitsplatzes bzw. der Stelle unabhingig von dem Stelleninhaber. Fiir
die Einschitzung der Anforderungen stehen die verschiedenen Arbeitsplatzbewertungsver-
fahren zur Verfiigung.

Die Leistungsbewertung setzt bei den individuellen Arbeitsergebnissen der Mitarbeiter an.
Es werden quantitative und qualitative Leistungsmerkmale erfalt.

Im Rahmen des Akkord-/bzw. Stiicklohns sind die Normalleistung und der sog. Leistungs-
grad von Bedeutung.

Ist-Leistung 100

Leist d=
Istungsgra Normalleistung

Bisweilen werden den Mitarbeitern — eventuell in den Stellenbeschreibungen — Leistungs-
standards vorgegeben, oder es werden — z. B. im Rahmen von Management by Objectives
(Fithrung durch Zielvercinbarung) — jihrlich Leistungsziele vereinbart; diese sind dann
Magstab fiir die Leistungsbewertung.

49



(5) 3. Skizzieren Sie allgemein das personalpolitische Instrument der Mitarbeiter-
beurteilung, indem Sie folgende Fragen kliren:

a) Warum werden Mitarbeiter beurteilt? (Ziele der Mitarbeiterbeurteilung)
b) Was wird beurteilt? (Gegenstand der Mitarbeiterbeurteilung)
¢) Wie wird beurteilt? (Methode der Mitarbeiterbeurteilung)

d) Wer beurteilt wen?

Zu a): Ziele der Mitarbeiterbeurteilung
(D Administrative Ziele:
— zum Zwecke leistungs- und verhaltensgerechter Bezahlung;

— um Hinweise fiir Bildungsbedarf und Entwicklungspotential im Rahmen der Mitarbei-
terentwicklungspolitik zu erhalten;

— um Informationsgrundlagen fiir Personaleinsatzentscheidungen zu erhalten (Versetzun-
gen, Entlassungen, Beforderungen).

@ Motivation der Mitarbeiter z.B. durch Anerkennung der Leistung im Beurteilungsge-
sprich.

(® Bessere Information des Mitarbeiters und bessere Kommunikation zwischen Mitarbei-
ter und Vorgesetztem.

Zu b: Was wird beurteilt? (Gegenstand der Mitarbeiterbeurteilung)

Sowohl die Leistung (was, wieviel, wie gut = Leistungsbeurteilung) als auch die Art und
Weise, wic diese Leistung erbracht wurde (= Verhaltensbeurteilung). Dariiberhinaus gibt
es auch sog. Potentialbeurteilungen als Einschitzung der zu crwartenden zukiinftigen Ent-
wicklung. So wird etwa durch verschiedene Vorgesetzte eingeschitzt, ob der Mitarbeiter
fir fihig gehalten wird, auf einer oder zwei Hierarchiestufen hoher eine Position einzu-
nchmen.

Zu c): Wic wird beurteilt? (Methode der Mitarbeiterbeurteilung)

In der Praxis sind folgende Methoden zu finden:

1. Beurteilung nach Leistungsstandards,

freie Merkmalsbeurteilung,

Rangordnungsverfahren,

Beurteilung nach Kennzeichnung vorgegebener Aussagenpaare bzw. Aussagenlisten,

Beurteilung nach der Methode der kritischen Vorfille,

A S o

Beurteilung durch Einstufung.
Am hiufigsten wird die letztgenannte Methode angewendet.

Zu d): Wer beurteilt wen?

In der Regel beurteilt der Vorgesetzte seine unmittelbaren Untergebenen. Meist erfolgt
noch cine Uberprifung durch den nichst hdheren Vorgesetzten. Es gibt cinige Unterneh-
men, in denen auch die Untergebenen thre Vorgesetzten beurteilen.
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(6) 1. Wie beurteilen Sie den Vorschlag von Herrn Danzig, das Arbeitsverhiltnis
mit N. Werner zu 1dsen? (Beriicksichtigen Sie dabei, zu welcher Leistung N.
Werner verpflichtet ist!)

Eine Kiindigung des Arbeitsverhiltnisses ist moglich,

— wenn der Arbeitnehmer die im Arbeitsvertrag vereinbarte Arbeit vorsitzlich oder fahr-
lissig nicht leistet (Recht des Arbeitgebers auf fristlose Kiindigung) und/oder

— bei wiederholter verschuldeter mangelhafter Arbeitsleistung (sog. Schlechtleistung;
Recht des Arbeitgebers auf ordentliche Kiindigung).

Zu beachten sind neben dem Arbeitsvertrag kollektivvertragliche Regelungen (Tarifver-
trag, Betriebsvereinbarungen) und Schutzrechte, insbesondere das Kindigungsschutzge-
setz (KSchG).

Es ist also zunichst zu priifen, zu welcher Arbeitsleistung sich N. Werner vertraglich ver-
pflichtet hat. Dabei wird der Inhalt der Arbeitspflicht durch die Weisungen des Arbeitge-
bers niher bestimmt (Direktionsrecht).

Zwar ist im Arbeitsvertrag die Titigkeit am Computer nicht ausdriicklich erwihnt, sie
liegt aber wohl im Rahmen der vereinbarten Titigkeit als Springerin im Bereich der All-
gemeinen Verwaltung. Der Weigerung von Frau Werner, am Computer zu arbeiten, liegt
aber ein drztliches Attest zugrunde, so daB hier keine verschuldete Schlechtleistung vor-
liegt.

Eine andere Frage ist, ob N. Werner ihren Pflichten iiberhaupt noch nachkommen kann,
oder ob ihr dies durch ihre Krankheit nicht unméglich geworden ist.

Nach § 1 KSchG ist eine Kiindigung unwirksam, wenn sie sozial ungerechtfertigt ist; dies
ist z. B. der Fall

— wenn die Kiindigung nicht personenbedingt ist (z. B. Krankheit auf lingere Sicht) oder

— wenn eine Weiterbeschiftigung des Arbeitnehmers an einem anderen Arbeitsplatz oder
nach Umschulungs- oder Fortbildungsmafinahmen méglich ist.

(6) 2. Welche SchluRfolgerungen ergeben sich aus den bisherigen Informationen
zur Frage der Mitarbeiterfithrung in der Lux GmbH?

Fithren im Sinne von ,,das Verhalten anderer in Richtung auf ein Ziel beeinflussen* kann
sich in direkten Interaktionen (z.B. Anweisungen, Lob, Tadel usw.) zwischen Personen
oder indirekt in Form von Gestaltung der Spielregein, des Handlungsrahmens, d. h. der
Organisationsstruktur niederschlagen. Im ersten Falle spricht man von interaktioneller,
im zweiten von struktureller Fithrung.

Es werden verschiedene Fﬁhmﬂilc unterschieden, um dic Art und Weise, wie gefithrt
wird, zu beschreiben. Aus der Fiille moglicher Klassifikationen sind besonders hiiufig ge-
brauchte Eintcilungen dicjenigen in autoritirer gegeniiber kooperativer Fithrungsstil bzw.
mitarbeiterzentrierter und aufgabenzentrierter Fihrungsstil.
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Zur Kennzeichnung des Fithrungsstils kénnen u. a. folgende Merkmale herangezogen wer-
den:

— Partizipationsrate,

— Strukturierung,

— Kontrolle,

— Entscheidungsgewalt,
— Motivation.

Der kooperative Fithrungsstil, den die meisten Unternehmen heute anstreben, wire dem-
nach dadurch gekennzeichnet, daR der Fiihrer intensiv an den Aktivititen der Arbeits-
gruppe teilnimmt, diese jedoch nur wenig dirigiert, vielmehr die eigene Initiative der Mit-
arbeiter fordert. Dazu gehért auch, da@ er méglichst weitgehend die Entscheidungsberech-
tigung auf seine Mitarbeiter delegiert. Dies setzt wiederum gute Information der Mitarbei-
ter voraus. An die Stelle der Kontrolle durch den Fihrer tritt die moglichst weitgehende
Eigenkontrolle der Mitarbeiter.

Der autoritire Fithrungsstil wire durch die jeweils entgegengesetzte Ausprigung dieser
Merkmale charakterisiert.

Aus der bisherigen Fallschilderung ergeben sich z. B. folgende Anhaltspunkte zur Frage
der Mitarbeiterfiihrung:

— Die Schreibdamen unterliegen einer Fremdkontrolle (von auBen vorgegebene Leistungs-
kontrolle);

~ die Art der Weisungen trigt cher autoritire Ziige: Frau Franke: ,,. . . im iibrigen miisse
sic es schon mir iiberlassen, wie ich eine Schulung durchfiihre.* Oder: Im Gesprich
zwischen Eberhardt und Werner entscheidet Eberhardt kategorisch — ohne Wider-
spruch zu dulden —, ,,da8 sic am Montag, den 16.12., cingearbeitet wird";

— in die Gespriche iiber den Fall Nicole W. sind mehrere Vorgesetzte, weniger jedoch die
unmittelbar Betroffene, cingeschaltet. Der Konflikt zwischen Frau Werner und Frau
Franke wird von letzterer auf eine Hierarchieebene hiher hinaufgetragen;

— die Kommunikation zwischen den Fihrungskriften selbst erscheint férmlich, es wer-
den viele Schriftstiicke ausgetauscht. Das ist zwar zunichst nur ein Anbhaltspunkt fiir
eine starke F ormalisierung in der Lux GmbH. Die Tatsache, daR das Problem N. Wer-
ner aber hiufig , bilateral' in schriftlicher Form zwischen den Vertretern verschiedener
Instanzen behandelt wird und nicht etwa mit Hilfe von Gruppendiskussionen eine

Konflikthandhabung versucht wird, 1ift auf die Betonung hierarchischer Strukturen
schlielen.

(7) 1. Welche Maglichkeiten hat der Betriebsrat und welche MaRnahmen sollte er
ergreifen, um dic Kiindigung abzuwenden? Und

(7) 2. welche MaBnahmen wiirden Sie als Vertreter der Geschiftsleitung bzw. als
Fachvorgesetzter bzw. als Personalleiter im Falle N. Werner durchfihren?
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Nach § 102 BetrVG ,,ist der Betriebsrat vor jeder Kiindigung zu horen . .. hat der Be-
triebsrat gegen eine ordentliche Kiindigung [eine auBerordentliche kommt in diesem Falle
nicht in Betracht] Bedenken, so hat er diese unter Angabe der Griinde dem Arbeitgeber
spitestens innerhalb einer Woche schriftlich mitzuteilen."

Als Widerspruchsgriinde werden abschlieBend im selben Paragraphen aufgezihlt:
1. Soziale Gesichtspunkte wurden nicht (ausreichend) beriicksichtigt,
2. die Kiindigung versto8t gegen eine Auswahlrichtlinic gemag § 95,

3. der Arbeitnehmer kann an einem anderen Arbeitsplatz im selben Betrieb oder in einem
anderen Betrieb des Unternehmens weiterbeschiftigt werden,

4. die Weiterbeschiftigung ist nach zumutbaren Umschulungs- oder FortbildungsmaRnah-
men moglich oder

5. eine Weiterbeschiftigung ist unter geinderten Vertragsbedingungen maglich, und der
Arbeitnehmer hat sein Einverstindnis hiermit erklirt.

Wann eine Kiindigung sozial ungerechtfertigt ist, wird im § 1 KSchG niher erldutert.

Wenn in Betriebsvereinbarungen nichts anderes vereinbart ist, zum Beispiel, da@ Kiindi-
gungen der Zustimmung des Betriebsrats bediirfen und daR bei Meinungsverschiedenhei-
ten die Einigungsstelle entscheidet (§ 102, Abs. 6), so entscheidet das Arbeitsgericht,
wenn der Arbeitnehmer Klage auf Feststellung der Nichtauflosung des Arbeitsverhilt-
nisses erhoben hat (§ 4 KSchG).

Da dic drohende Kiindigung von N. Werner in der Person (nerviser Gesichtsausschlag, der
eine Arbeit als Operator am Klein-Computer und wohl auch vergleichbare Titigkeiten un-
moglich macht) eventuell auch (aus den bisherigen Informationen noch nicht wider-
spruchsfrei feststellbar) in ihrem Verhalten liegt (wenn sie sich weigert, auch in der Spit-
schicht eingesetzt zu werden), scheidet der Widerspruchsgrund (1) wohl aus. Dasselbe gilt
fir den Grund (2), da es bei der Lux GmbH keine Auswahirichtlinien gibt. Damit verblei-
ben dem Betriebsrat die Widerspruchsgriinde (3) —(5). Dabei hat der Arbeitgeber die Tat-
sachen zu beweisen, die die Kiindigung bedingen (KSchG, § 1, Abs. 2, letzter Satz).

Grund (3) wird der Betriebsrat deshalb mit wenig Aussicht auf Erfolg ins Feld fiihren kon-
nen, weil Frau W. eine ihr angebotene Position in einer Tochtergesellschaft der Lux GmbH
abgelehnt hat.

Ob ecine Weiterbeschiftigung nach zumutbaren Umschulungs- und FortbildungsmaBnah-
men méglich ist, kann anhand der vorliegenden Informationen nicht entschieden werden.
Es ist aber anzunehmen, da sich der Arbeitgeber erfolgreich gegen eine solche Losung
wenden wird, da das Problem nicht in der mangelnden Ausbildung der Mitarbeiterin Wer-
ner zu liegen scheint.

Es bleibt damit Widerspruchsgrund (5) mit der gré8ten Aussicht auf Erfolg.

(7) 3. Welche Voraussetzungen miissen entsprechend dem Arbeitsforderungsgesetz
(AFG) vorliegen, um , Kurzarbeit* einfithren zu kénnen?
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Kurzarbeit ist definiert als voriibergehende Herabsetzung der betricblichen Arbeitszeit,
um Entlassungen zu vermeiden.

Voraussetzungen sind:

— die Unterbeschiftigung bzw. mangelnde Auslastung des Betricbes mu voriibergehen-
der Natur sein, d.h. es muf damit gerechnet werden kdnnen, daB sich die Auftrags-
entwicklung, die Wirtschaftslage, die Rentabilitdtslage des Betriebes in absehbarer Zeit
wieder verbessert;

— es darf gesamtwirtschaftlich kein erheblicher Mangel an Arbeitskriften bestehen (AFG,
§ 63, Abs. 1, Satz 2).

Die Voraussetzungen werden im einzelnen im § 64 AFG aufgefiihrt.

(8) 1. Welches sind die Besonderheiten einer Anderungskiindigung und wie sollte
sich der Betriebsrat jetzt verhalten?

Die Anderungskiindigung enthilt neben der Kindigung zugleich ¢in Angebot cines Ar-
beitsvertrags zu abgeinderten Bedingungen (hier: neue Positionsbezcichnung Steno-/Pho-
notypistin und Herabstufung in die Lohngruppe K 2). Sie wird angewandt, wenn eine sol-
che Abinderung weder durch Ausiibung des Direktionsrechts des Arbeitgebers noch durch
gegenseitiges (zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer) Ubereinkommen erreicht wird.
Anderungskiindigungen kénnen librigens von beiden Vertragsparteien (Arbeitgeber und
Arbeitnehmer) ausgesprochen werden.

Die Anderungskiindigung kann in Form der unbedingten und bedingten Kiindigung erfol-
gen. Es bestchen Ahnlichkeiten mit der Teilkindigung und dem Widerruf bei freiwilligen
Leistungen des Arbeitgebers.

Nimmt der Empfinger der Anderungskiindigung das Anderungsangebot an, so wird die

Kindigung gegenstandslos und das Arbeitsverhiltnis zu den abgeinderten Arbeitsbedin-
gungen fortgesetzt.

Lehnt er das Anderungsangebot ab, so liegt eine normale Kiindigung vor, die unter den
Voraussetzungen der Vorschriften des Kiindigungsschutzgesetzes und der Mitwirkungs-
m&glichkeiten des Betriebsrats nach dem Betriebsverfassungsgesetz (und eventuell weite-

rer Schutzgesetze wie Mutterschutzgesetz usw.) zur Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
fihrt.

Der Betriebsrat kénnte eventuell versuchen, in Verhandlungen mit dem Arbeitgeber das
Anderungsangebot zugunsten Frau Werner zu beeinflussen, eine Zustimmungsverweige-
rung etwa aufgrund des § 99, Abs. 2, Ziff. 4 scheint wenig Aussicht auf Erfolg zu haben,
da die Damen des Schreibdienstes normalerweise in K 2 eingruppiert sind.

(9) 1. Welche Bezichungen bestehen zwischen Fihrungsstilen und der Handha-
bung von Konflikten (insbesondere Mitarbeiter-Vorgesetzten-Konflikten)?
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Zwischen Frau Franke und Frau Kleine ist es zum offenen Konflikt gekommen, in den
der Vor-Vorgesetzte steuernd eingreifen soll.

Zu priifen wire u.a., welche Ansitze, Gestaltungsempfehlungen etwa aus der Konflikt-
theorie und aus der Fiihrungstheorie fiir die Handhabung von Konflikten zu entnehmen
sind.

Konflikte zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern gibt es in jeder Unternechmung, aller-
dings werden (1) die Haufigkeit des Auftretens, (2) die Konfliktursachen und damit die
Konfliktarten und vor allem (3) die Handhabung der Konflikte unterschiedlich sein.

Eine enge Bezichung besteht zwischen dem Fihrungssystem einer Unternchmung und
dem — davon nicht unabhiingigen — Fiihrungsstil des ecinzelnen Vorgesetzten einerseits
und dem Auftreten und der Handhabung von Konflikten andererseits.

Dabei gibt es typische autoritire und typische kooperative Konflikthandhabungsformen.
Eine anschauliche Gegeniiberstellung findet sich bei Fittkau-Garthe; hieraus einige Stich-
punkte:

Verhalten bei

autoritirer Konfliktregelung kooperativer Konfliktregelung

— Der Vorgesetzte ,Jost* Konflikte Zwi- — Der Vorgesetzte versucht, die Konflik-
schen seinen Mitarbeitern mdglichst te offen anzusprechen;
sofort, wie er es fiir richtig hilt (Macht- — er bemiiht sich, zwischen den Konflikt-

entscheidung); partnern zu vermitteln und eine fiiralle
— die Mitarbeiter haben sich dieser Ent- Seiten tragbare Lisung zu finden (Ver-
scheidung zu fiigen; nunftsentscheidung);

Zweifel an der Richtigkeit der Ent-
scheidung werden nicht geduldet;

bei eigenen Konflikten versucht er, um
jeden Preis zu siegen;

Konflikte erscheinen ihm als menschli-
che Schwiche, dic¢ es zu unterdriicken
gilt;

dic Konfliktregelung hatsichausschlieg-
lich an den Organisationsinteressen aus-
zurichten; im Zweifel miissen eben auch
.Kopfe rollen*;

(9) 2. Wie sollte Herr Eberhardt reagieren?

die Mitarbeiter werden an der Regelung
beteiligt;

Kritik und Erginzungen werden be-
griilt und maglichst beriicksichtigt;

—~ bei eigenen Konflikten bemiiht sich der

Vorgesetzte um eine auch fiir die ande-
re Seite akzeptable Regelung;
Konflikte sicht er als etwas Natiirliches
an;

.cine gute Regelung muB die Bediirf-
nisse der Menschen und der Organisa-
tion gleichermaBen beriicksichtigen®;

Der Fihrungsstil eines einzelnen Vorgesetzten kann sich nicht allzu weit vom aligemeinen
in dem Unternchmen praktizierten Fithrungssystem entfernen.
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Zu diskutieren wire zunichst

(D welche Konfliktursachen zugrunde liegen.

Diese kénnen einmal im Verhalten von Frau Franke als Vorgesetzter liegen, zum Beispiel: -

— anstelle sinnvoller Planung und Zielsetzung fiir die Mitarbeiter iibertriebene Kontrollti-
tigkeit;

— unzureichende Information und Motivation der Mitarbeiter;

— Uber- oder Unterforderung der Mitarbeiter;

— durch mangelnde Fachkenntnisse ausgeldste Autorititsprobleme usw.

Konfliktursache kann auch die Personlichkeit von Frau Franke sein, z. B,

— Ubermag an Aggressivitir;

— mangelnde Anpassungsfihigkeit usw.

Die Konfliktursache kann des weiteren — ohne hier alle Méglichkeiten aufzihlen 2u wol-
len — auch auBerhalb des Arbeitsverhiltnisses Franke/Kleine gesucht werden, etwa in fa-
milidren Schwierigkeiten usw.

Nicht zuletzt deswegen, weil es sehr schwierig ist, Pers6nlichkeiten zu indern, sollten die
Konfliktursachen nicht voreilig in der Persénlichkeitsstrukeur der Beteiligten gefunden,
sondern zunichst nach anderen organisatorischen oder rollenspezifischen (hier z. B. in der
Rolle des Vorgesetzten) Faktoren gesucht werden,

Sind die Konfliktursachen einigermagen eingegrenzt, wire zu iiberlegen,

@ welche kurzfristigen und welche langfristigen MaBnahmen Aussicht auf den gewiinsch-
ten Erfolg haben kénnten.

Hierbei wird wieder die Unterscheidung in Aktionen direkter, interaktioneller und solche
indirekter, struktureller Art niitzlich sein,

Lerntheoretische und motivationstheoretische Uberlegungen lassen jedenfalls die Wirkung
eines offiziellen Verweises seitens der Personalleitung nicht sehr positiv erscheinen (Des-
motivierung). Die Fithrungsautoritit von Fray Franke wiirde damit — fiir alle Mitarbeiter
ersichtlich — nur mit Hilfe der iibergeordneten Instanz mithsam wieder aufgerichtet.

(9) 3. Wie beurteilen Sie die beiden Kritikgespriche mit der Schreibdienstleiterin,
Frau Franke, und der Schreibdame, Frau Kleine?

Anerkennung und Kritik sind hiufig vorkommende, mehr oder weniger beabsichtigte In-
halte von Gesprichen zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern.

Zunichst ist zu fragen, was mit einem Kritikgesprich eigentlich erreicht werden soll. Soll
dem Mitarbeiter gedroht werden? Will man ihm Informationen iiber eine nicht ausreichen-

de Leistung oder iiber unerwiinschtes Verhalten geben? Will der Vorgesetzte seinem Arger
Luft machen?

Neuberger (2.2.0.) untérscheider die Informations-, Lern-, Motivations- und sozialen
Aspekte bei Anerkennung und Kritik.
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Im Idealfall sollte das Kritikgesprich dazu beitragen, die langfristige Zusammenarbeit zwi-
schen Mitarbeiter und Vorgesetztem bzw. zwischen Kollegen untereinander zu verbessern.
Die nichste Frage ist also, ob ein Kritikgesprich dies leisten kann und unter welchen Be-
dingungen.

Ausgehend von den bei allen Menschen mehr oder weniger ausgeprigten Bediirfnissen
nach Anerkennung — sowohl in der Form der Selbstachtung als auch der Anerkennung
durch andere — ist zu erwarten, daR Lob gerne gehdrt und — gemiB lerntheoretischer
Gesetzmiligkeiten — auch oft zu einer Verhaltensverstirkung fiihrt, wohingegen Kritik
leicht auf Abwehr, Verteidigungshaltung, Trotz, Rechtfertigung sté8t. Auf die oben er-
wihnten vier Aspekte iibertragen bedeutet das zum Beispiel

(@ fiir den Informationsaspekt: Die in der Kritik enthaltenen Informationen werden wi-
derstrebend oder iiberhaupt nicht wahrgenommen. Oft sind die mitgeteilten Sachverhalte
dem Kritisierten auch lingst bekannt.

@ fiir den Lernaspekt: Es ist in der Regel giinstiger, positive Ansitze zu verstirken, als un-
erwiinschte Ansitze zu bestrafen; es sei denn, es gelingt wirklich, neue Einsichten zu ver-
mitteln.

@ fiir den Motivationsaspekt: Es hingt nicht zuletzt vom Menschenbild und vom Fiih-
rungsstil des Vorgesetzten ab, ob er lieber mit ,,Zuckerbrot und Peitsche* motivieren will
oder — was m. E. allein einem emanzipierten Mitarbeiter entspricht — iiber die Gestaltung
des Arbeitsinhalts und die Férderung der Eigenverantwortlichkeit des Mitarbeiters (struk-
turelle Personalfiihrung!).

@ fiir den sozialen Aspekt: Im Kritikgesprich wird die Irreversibilitit, die Einseitigkeit,
das Machigefille in den sozialen Beziehungen deutlich. Der kritisierte Mitarbeiter muf
sich klein, abhingig vorkommen, wenn er nicht die Chance hat, in gleicher Weise Kritik zu
iben, die Dinge aus seiner Sicht darzustellen und selbst Lésungsvorschlige zu machen.

Daraus leiten sich fiir die Form des Kritikgesprichs u. 2. folgende Grundsitze ab:
— Nicht nur Symptome ,,beweinen*’, sondern den Ursachen auf den Grund gehen!
— Gemeinsame Problemldsungen suchen, nicht einseitig vorschreiben!

— Keine ,,Allround-Abrechnung", sondern prizise und konkrete Anlisse der Kritik aus-
sprechen!

— Nicht die Person (Charakter), sondern die Arbeit bzw. das Arbeitsverhalten kritisieren!

(9) 4. Welche organisatorischen MaBnahmen im Sinne der Punkte 4. und 5. aus dem
Kritikgesprich mit Frau Franke wirden Sie Herrn Eberhardt empfehlen?

Das Formular fiir Schreibauftrige konnte auf ZweckmiRigkeit iiberpriift und eventuell
neu gestaltet werden.

Die Kompetenz- und Aufgabenabgrenzung zwischen Schreibdienstleiterin und Schreibda-
men wiren zu iiberpriifen: Soll die Schreibdienstleiterin weiterhin alleine fiir die Annah-
me, Uberpriifung, Weitergabe bzw. Verteilung der Auftrige an/auf die Schreibdamen, fiir
Riickfragen beim Auftraggeber zustindig sein?
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DaB dies problematisch ist, geht aus dem Punket 5. der Notiz vom 24. Juli 1975 hervor,
demgemi die miindlich bzw. fernmiindlich ibermittelten Zusatzinformationen zu den
Schreibauftragen nur teilweise bei der jeweiligen Schreibdame auch ankommen.

Es wire also an eine Ausweitung der Kompetenzen der Schreibdamen zu denken. Dies
wurde im iibrigen schon einmal im Protokoll des Gesprichs zwischen Beer, Danzig, Gans
und dem Betricbsrat angedeutet, demgemag die Schreibdamen direkt Kontakte mit den
jeweiligen Auftraggebern aufnehmen sollten.

Standort: E 21
Signatur: QAT L423
Akz.-Nr.:

N 72125303

s S, D v
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