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Einleitung

Ich bin in einem Unternehmen tatig, das weltweir&inder und Europas grofiter
Automobilproduzent ist. Der Konzern wurde im Ja@87 gegrindet und hat
sich stark erweitert. Acht Marken aus sechs eusgp@&n Landern gehdren zum
Konzern. Mit weltweiten Fertigungsstatten liefeer tkonzern seit 2006 rund

5,7 Millionen Fahrzeuge aus, mit steigender Tendenz

Seit 1990 arbeite ich in einem der sechs inlandisaerke, welches seit 1950
besteht und seit 1995 eine eigenstandige Mark&dezserns ist.

Die Belegschaftszahlen sind innerhalb der letztedahre, von rund 20000 auf
aktuell 13230 Beschaftigte, geschrumpft. Hiervardsaur Zeit 545
Zeitarbeitsbeschaftigte aus zwei Personaleinsateben, wovon einer eine
100-prozentige Tochtergesellschaft des Konzerns ist

beschéaftigt. Den Produktionsbereich deckt die Terfinma ab, den Service-
und Dienstleisungsbetrieb ein freier Personalenhedtieb. Aktuell werden,
aufgrund einer sehr guten Auftragslage, die Zegtitgsertrage verlangert und
rund 350 Neueinstellungen tber die Zeitarbeitsfirmergenommen.
Mehrarbeit durch Zusatzschichten sind angesetztlistlachtschichtarbeit
wird ausgeweitet.

Augrund kontinuierlicher Rationalisierungsmaf3nahmed
Produktivitatssteigerungen ist das Stimmungsbarenttr Belegschaft auf dem
Tiefstand. Die Effizienz und Produktivitat soll sthg verbessert werden, was
durch eine Zielvereinbarung, welche das KernelerdestUnternehmens-
Weges, darstellt, u.a. durch Teamarbeit und Wonssleoreicht werden soll.
Bislang wurde die Produktivitatssteigerung grof&gsdurch
Personaleinsparungen, Sttickzahlerhbhungen undtévbaiichtung erreicht.
Zudem kamen auf die Beschaftigten finanzielle Ei$dny durch neu eingeftihrte
Arbeitszeitkonten-und Lebensarbeitszeitkonten undreerhéhten
Arbeitszeitfelexibilitat, hinzu.

Unzufriedenheit breitet sich aus und die, berasthandene, Demaotivation
nimmt zu. Viele arbeiten an ihrer Belastungsgranzm fiihlen sich standig
erschopft. Die Gesundheit und die Familien leidarudter.

Aus Angst vor Aus/-und Verlagerungen von Produkdstatten-und
Betriebsteilen, und der allgemein schlechten Saoauf dem freien
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Arbeitsmarkt, nahm und nimmt die Belegschaft dexséhlechterungen mit
MiRmut, aber ohne grol3e Gegenwehr, hin.

Aktuell verfolgt das Unternehmen eine Strategid,deim Ziel, bis 2018 den
Absatz auf Uber 11 Millionen Fahrzeuge pro Jaherdhen mit einer gleich
bleibenden Weltkonzernbelegschaft. Das bedeute®r82ent mehr Fahrzeuge
ohne Neueinstellungen. Dies wéare eine Vervierfaghdar Konzernrendite auf
21 Prozent. Um die Belegschaft hierflir zu aktivienerd ihnen erklart, dass
Wettbewerbsfahigkeit Arbeitsplatze sichert. Am Bes Conti oder Nokia wird
jedoch deutlich das dem nicht immer so ist.

Bereits seit Anfang der 90-er Jahre wurde mit Quisag begonnen, indem aus
Kosteneinspargriinden Betriebsteile (Komponentei®) dre Kabelfertigung,
Naherei, Sitzefertigung, und ein Grol3teil der Logiausgegliedert, und an
Tochterfirmen oder ganz in Fremdvergabe Ubergingétere Betriebsteile,
wie die GielRerei und die Warmetauscherfertigund gon dieser Situation
bedroht. Die Beschéftigten aus diesen ausgeglmd&etriebsteilen wurden in
andere Bereiche der Fabrik versetzt. Dies fuhrteizem Auseinanderreil3en
von Gruppen und ldste in der Belegschaft Angstnsicherheit aus.

Bei den ausgegliederten Betriebsteilen/Komponeh&elt es sich um
Teilefertigungen, die der direkten Produktionskeitdt angeschlossen waren.
Aus diesem Grund konnten in diesen Bereichen witadliche
Arbeitszeitmodelle gearbeitet werden. Mit der SafRling waren besonders
Teilzeitbeschaftigte und Leistungsgeminderte b&mfda zum einen die
abweichenden Arbeitszeiten flr eine gerechte Kitrébhang wegfielen und
zum anderen etliche Schonarbeitsplatze fir Leisgeninderte verloren
gingen.

Zu all den, fir die Belegschaft negativen Betrigsanderungen, kam Anfang
der 90-er Jahre mit den Einsatzkraften aus Pemimsakzbetrieben, welche flr
die Zielzahlen des Beschaftigungsvolumens genwtetién sollen und dem
Unternehmen die Mdglichkeit bietet, flexibel aufrifonkturschwankungen zu
reagieren, die nachste veranderte Arbeitssituation.

Durch den standigen Austausch von Beschéftigterdans
Personaleinsatzbetrieben in den Arbeitsgruppen,Warahe auf und sorgte fur
Verwirrung und Verwirbelung. Neben Personalverdohigen geriet das einst
aufeinander abgestimmte Arbeiten in den Arbeitsgempmit
Rotationsmadglichkeiten, ins Wanken. Qualifizierumg8nahmen fur die
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Zeitbeschéftigten konnen aus personellen Griindebegrenzt vorgenommen
werden, Ein standig erneutes Anlernen der Zeitligtigten an den
verschiedensten Arbeitsplatzen sorgte fur zuséehcStress. Das Arbeitsklima
begann sich zunehmends zu verschlechtern und dasktgotenzial nimmt zu.

Es bildet sich ein Klassensystem:

Neben Haustarifvertrag-1-Beschaftigte wurde, flotméckende Auszubildene
in ein festes Arbeitsverhaltnis, ein Haustarifvegt? (niedrigeres Entgelt)
geschlossen und neben den Zeitarbeitsbeschafthieenimindest nach dem
gultigen Metalltarifvertrag bezahlt werden, declkaitarbeitskrafte eines
zweiten Personaleinsatzbetriebes fur den Dienstlegsbereich mit einem noch
geringerem Entgeld, Produktionsspitzen ab. Wir hadlso mittlerweile vier
unterschiedlich bezahlte Beschaftigungsgruppenetni&o, die nebeneinander,
zu ungleichen Bedingungen, gleiche Arbeiten ausitihr

Fur den allgemeinen Betriebsfrieden wirkt sich diegativ aus.

Fir die Zeitbeschaftigten aus den Personaleinsabeh ergeben sich noch
ganz andere Probleme: Sie fihlen sich gro3terabdelehnt und nicht
akzeptiert von der Stammbelegschaft. Dies wirdigestiurch eine ungleiche
Behandlung von Seiten des Betriebes.

Diese Unterschiede zeigen sich zum einen deutticer unterschiedlichen
Bezahlung und zum anderen in der unterschiedli@®randlung und
Betreuung.

Ein Zeitarbeitsnehmer hat durchschnittlich etwatdi#fte von dem
Stundenlohn eines Stammwerkers. Durch ein Beuntggsystem flhlen sich die
Zeitbeschaftigten verpflichtet jede angesetzte Binede zu leisten, um bei
Personalbedarf eine Vertragsverlangerung zu bekemNechtschichtarbeit
durfen bislang nur Stammwerker leisten, Subventiorem Betrieb flr Essen
und Getranke bekommt ebenfalls nur das Stammpdrdttiiehe
Zeitarbeitsbeschaftigte haben nicht einmal Umklepaede und
Taschenschranke, sowie keine internen AnlaufstéiémiBedurfnissen oder
Beschwerden, da hierflr die Zeitarbeitsfirmen zudighsind, die sich extern
befinden. Von Cost-Center-und Betriebsversammlursgseh die
Zeitarbeitsbeschaftigten die in externen Produktiatien arbeiten,
ausgeschlossen, da flr sie eigene Betriebsversamgeriiabgehalten werden
sollen, was aber nur unregelmallig geschieht. Sedast Betriebsrat, den die
Leih-/Zeitarbeitsbeschaftigten mitwéhlen dirferhl&in sich viele ungleich
behandelt und benachteiligt wenn es um Problenteem Arbeitsbereichen
geht.
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Bis zum Jahr 2004 wurden Zeitarbeitskréafte derdtexiginsatzbetriebe, die
eine gute Beurteilung erhielten und 2 Jahre imiBetoeschéaftigt waren in ein
unbefristetes Arbeitsverhaltnis des Unternehmemesnidmmen. Seit 2005 gibt
es diese Ubernahmen nicht mehr, was den Zeitaoesitbaftgten kaum
Perspektiven flr eine zielgerichtete und abgesieti&rkunft |asst.

Aufgrund dieser neuen Struktur in unserem Betriglden wachsenden
Anforderungen an die Beschéftigten, was fur vielehazu einer Uberforderung
fahrt, bildet sich langsam ein Konfliktherd, dess@igen scheinbar vom
Unternehmen noch nicht ausreichend erkannt werlendiesen
unterschiedlichen Arbeitsverhaltnissen und Arbeitsbgungen mit einer
ungleichen Behandlung und einem heranwachsendessétlaystem ist die
Gefahr der Gruppenbildung der einzelnen Klassetlide@bzusehen. Wenn
sich die Arbeitsgruppen in verschiedene Klassemggn@ufteilen, ist eine
produktive, qualitative und gesunde Zusammenarteit mehr gewahrleistet.
Neid und Missgunst untereinnander sorgen fur Umatgkeiten und l6sen
Streitigkeiten aus die bis hin zu Mobbing fihremkén. Die gesundheitlichen
Folgen der Betroffenen kdnnen schwerwiegend sedhistrfir das
Unternehmen, unter anderem, durch Ausfallzeitenawsshtuellen
Entschadigungsansprtichen, mit erheblichen Kostdsuwden. Um frihzeitig
Konfliktpravention und Interventionen einzuleitemi@hauf diese Situation im
Betrieb hingewiesen werden um Verantwortliche fiéisds Thema zu
sensibilisieren und sie zu Schulungsmal3Rnahmenwadsn. Als Betriebsratin
fuhle ich mich mitverantwortlich fiir das Wohl allBeschéftigten

und sehe meine Aufgabe darin, einen wesentlich@naBezu einem
Konfliktfreien oder zumindest Konfliktarmen und sibifmarmonischem
Arbeitsklima zu leisten. Aus diesem Grund entschlok mich zu einer
Weiterbildung als betriebliche Konfliktberaterin.

In meiner Projektarbeit mochte ich die verandertgaon auf dem
Arbeitsmarkt durch prekéare Beschéaftigungsformesheésondere die der Leih-
/Zeitarbeitsbeschaftigten, mit den daraus reseltiéen Problemen und
Konflikten darstellen.

Zu unserer Betriebskultur mochte ich noch bemerlass die Theorie oft weit
von der Praxis abweicht. Aus meiner Sicht stehtfig Unternehmen nicht der
Mensch im Focus, sondern die Rendite.
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Das Unternehmen

Das Unternehmen ist auf Erfolgskurs. Auslieferdgignsatz und Ergebnis sind
deutlich gestiegen. Gute Verkaufszahlen, verbesgastenstrukturen starken
die Ertragskraft und die Wettbewerbsfahigkeit nadtidp, denn dies ist die
Grundlage der Beschaftigungssicherung im Unterneh®eit 2005 verbucht
das Unternehmen einen steigenden Absatz, erré20lo einen
Verkaufsanstieg von 10 Prozent und steigerte digs2007 um weitere 10,8
Prozent, was einen neuen Verkaufsrekord darstédttere Restrukturierungen
fir noch bessere Ergebnisse sollen vorgenommeneweldit einem eigenen
Programm: ,For Motion Plus“, (Leistungssteigerumggramm) sollen
konzernweit alle Produkte und Prozesse auf derstrid gestellt werden.

Eine Betriebsvereinbarung zum ,Unternehmens-Weg't@2006 geschlossen.
Ziel ist es Unternehmensprozesse zu verbesserejtgpboduktivitat zu steigern
und Synergien starker zu nutzen. Ein bedeutendd¢oFaar in diesem
Zusammenhang die Einfihrung innovativer Arbeitspladdelle sowie die
Ruckkehr zur Finf-Tage-Woche ohne direkten Lohnleisy

Fur den fehlenden Lohnausgleich wurde 2006 fliMitarbeiter in einem
Tarifabschluss ein neues Modell der Ergebnisbgteily vereinbart.

Unternehmens-Weqg — Zielvereinbarungsprozess (ZVP)

Zur Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit und dscBaftigungssicherung
soll eine zielgerichtete und wirkungsvolle Arbeitsid Prozessorganisation
nachhaltig gefordert werden. Durch den Zievereinbgsprozess, welcher in
Form einer Betriebsvereinbarung geschlossen wwadken Unternehmen und
Betriebsrat im Rahmen des Unternehmens-Weges fimell aller Prozesse,
Infra- und Organisationsstrukturen sowie Produkig Kiompetenzen der
Beschatftigten kontinuierlich verbessern und werteweckeln.
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Der Zielvereinbarungsprozess stellt somit ein Kiement des Unternehmens-
Weges auf allen Arbeitsebenen dar. Als unternehstetegisches
Personalfiihrungsinstrument foérdert der Zielvereinbgsprozess auf Basis der
vereinbarten Standards die aktive Mitgestaltunglaléokussierung und
Synchchronisierung von Aufgaben mit der Erweiteruag
Handlungsspielraumen und Verantwortungsbereichen.

Mit dem Zielvereinbarungsprozess soll gleichrarfglgendes erreicht werden:

» Steigerung der Kundenzufriedenheit

» Verbesserung der Qualitat

* Reduzierung der Kosten

» Beseitigung der Verschwendung

» Steigerung der Produktivitat

» Erhohung der Reifegrade des Unternehmens-Weges

» Sicherung der Beschaftigung

» Gestaltung von gesundheitsforderlichen Arbeitsplétz

» Erho6hung der Arbeitszufriedenheit

» Steigerung von Qualifikation, Motivation und Eigemantwortung
* Verbesserung von Zusammenarbeit, Fihrung und Konkaiion

Ziele werden Top-Down auf Basis der in der Untemehsstrategie
festgelegten Vorgaben durch das Management abgjgléielvorgabe).
Notwendige Mal3nahmen werden mit den Beschaftigtareitet.

Die Beschéftigten und Teams kdnnen zur Erreichliadies Ziele und zu den
erforderlichen MalRnahmen und Ressourcen Stellungee und
gegebenenfalls eine Zielvereinbarung ablehnerk@&@iaen erganzende eigene
Vorschlage fur eine Zielvereinbarung formulieren.
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RestrukturierungsmalRnahmen des Unternehmens:

5
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Abfindungen und Altersteilzeit

2006 wurden Personalanpassungen notwendig. Diedenach dem Prinzip der
doppelten Freiwilligkeit vorgenommen worden. Allarifmitarbeiter erhielten
ein Angebot, das Unternehmen auf Basis eines Aufingdvertrages zu
verlassen. Parallel zu den Abfindungsangebotenevudie Moglichkeiten der
Altersteilzeit erweitert.

Ty .

)
g, Wi

Personaleinsatzbetrieb® LA

Ein wichtiges Instrument zur Erreichung der Zieleahdes
Beschaftigungsvolumens und fur die Moglichkeit, Miteiter flexibel im
Konzern einzusetzen, sind Beschaftigte aus deroRar&insatzbetrieben, die
teilweise aus Hundertprozentigen Tochtergesellsehatammen, eingesetzt
worden.

- ]

lﬂ!’i@

llﬁi-) l

l‘ﬂﬂ@&
Outsourcing "‘-‘-!—”

Outsourcing ist Teil der Globalisierung von Untdrmensstrukturen.

Teure oder selbst nicht effizient ausfihrbare Abégg die neben dem
Kerngeschaft liegen, gibt das Unternehmen an sig@eide Dienstleister ab, die
Uberwiegend 100-prozentige Tochterfirmen des Uetamens sind.
Betriebsteile werden aus Kostengriinden ausgegtiaddrin Kooperation mit
den Dienstleistern gearbeitet.
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Betriebskultur

Neben dem Menschen im Fokus steht das Unternehimé&rathhaltigkeit
wirtschatftlicher und sozialer Ziele. Dazu gehoérttadie im Unternehmen
gelebte Konfliktbewéltigung zwischen Betriebsratl wwnternehmensleitung.
Die Unternehmensentwicklung wird mit den Betriebsn&diskutiert, ein Weg,
von der Mitbestimmung zur Mitverantwortung.

Work Life Balance (Balance zwischen Beruf und Fahil sl =

Ein Nutzen fur Mitarbeiter und das Unternehmendflermal3en. Eine richtige
Balance fordert die Zufriedenheit der Beschaftigsangt flr reduzierte
Fehlzeiten und erhdht die Produktivitat. Mit flebab Arbeitszeitmodellen, wie
unterschiedliche Teilzeit- bzw. Schichtmodelle usti#zt das Unternehmen die
Mitarbeiter dabei, Familie und Beruf zeitlich mitander zu vereinbaren. Eltern
haben die Mdglichkeit, sich bis zu acht JahrenWwhgdereinstellungsgarantie
far die Erziehung ihrer Kinder freistellen zu lassgtr Berufsrickkehrer wird
ein Seminar zum Thema: ,Familienmanagement* angebdine
Kinderbetreuungsborse, die auf Initiative der Umédrmens-Frauenforderung
ins Leben gerufen wurde, vermittelt im Mitarbeit@ral individuelle
Betreuungsmoglichkeiten fur den Nachwuchs.
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Arbeits- und Gesundheitsschw @ @

Der Schutz und die Forderung der Gesundheit all@rbeiter hat im Konzern
einen hohen Stellenwert. Dabei geht es um meltialgerhinderung von
Arbeitsunféallen und Berufskrankheiten. Ein Gesurntdh®gnagement sichert
Fitness und Gesundheit der Beschéftigten. Versehed
Friherkennungsuntersuchungen, Gesundheitsfordgroggamme und ein
individuelles Gesundheitscoaching kommen den Méideibn zugute. Das
Konzernziel soll sein: gesundheitsgerechte Besghafisbedingungen an allen
Standorten zu gewahrleisten. Mit dem Ziel, Mensctienvoll und so lange wie
maoglich in die Arbeitsprozesse zu integrieren, $fiothzepte, flr Mitarbeiter
mit einsatzkritschen Tatigkeitseinschrankungen;aggf

Chancengleichheit

Im Konzern hat die Wertschatzung der Mitarbeiterlange Tradition. Gleiches
gilt fur die gezielte Férderung gesellschaftlicinaehteiligter Gruppen. Es wird
Wert auf die Vielfalt der Menschen im Unternehmeitegt. Ein respektvoller
Umgang miteinander ist dabei in den Konzernwergstgeschrieben. Er bildet
die Basis fur ein produktives Unternehmensklimajem allen Mitarbeitern
gleiche Chancen eingeraumt werden. So wurde zusptiende der achtziger
Jahre eine Richtlinie zur FGrderung von Frauergidegt und umgesetzt.
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Personalentwicklung A'” | u

Der Konzern hat sich zum Ziel gesetzt, das Leisdungd Lernpotenzial jedes
Mitarbeiters zu erkennen, zu erhalten und geméaRdernehmensstrategie
sowie den personlichen Entwicklungspotenzialendzddrn. Die Mal3hahmen
der Personalentwicklung reichen dabei von Fachsaemin Automobil- und
Automatisierungstechnik, Qualitdtsmanagement,
Meisterentwicklungsprogramme bis hin zur Uberfagtidn Qualifizierung zu
Themen wie Selbstmanagement und Kommunikation.rdekenenstochter wie
Unternehmens Coaching GmbH und Unternehmens-Bikiosgtut GmbH
bieten Aus- und Weiterbildung an, sowie ein bre§psktrum an
unterschiedlichen Seminaren. Hierzu zahlen besprike solche zu
Personalfiihrung und Fihrungskompetenz sowie ztnatienalen
Entwicklungsprogrammen, in denen Fuhrungskraftgifizuktnftige Aufgaben
gemacht werden. Mit einer Studienférderung unté&zstias Unternehmen die
Mitarbeiter, die ein Studium an einer Hoch- odectffeochschule anstreben. Mit
einem spezielen Mentoring-Programm werden weibldaehwuchstalente
gefordert, mit dem Ziel, den Frauenanteil in Faaid Flihrungspositionen
systematisch zu steigern.

Unterschiedliche Beschaftigungsformen in unserem Baeb

Bechaftigungsformen:

» Haustarifvertrag I-Beschaftigte

» Haustarifvertrag II-Beschéftigte (Stundenlohn BtRrozent unter dem
eines Haustarfvertrag-1-Beschaftigten)

» Metall-Tarif-Zeitbeschaftigte (Stundenlohn ist duschnittlich 50 Prozent
unter dem eines Haustarif I-Beschaftigten)

» Service-und Dienstleistungs-Zeitbeschaftigte (Semhahn ist 27,5
Prozent unter dem eines Metall-Tarif-Zeitbeschédtig
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Beschaftiqgungszahlen:

Stammbelegschaft

Direkter Bereich (Lohnempféanger)

Indirekter Berej@ehaltsempfanger

9646

3.039

.

e

12.68¢

\4

+515 Auszubildende|

13200

4+—

Zeitbeschaftigte

Metall-Tarif-Beschaftigte (PSE1)

Service-und Diésistung (PSE?2)

545

20

.

—

56E

l

Ausschlie3lich im Direkten Bereich beschaftigt

Beschaftigte insgesamt

13.76¢

j —
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Betriebliche Reorganisation und die Bedeutung soziex Strukturen *

Das heutige Wirtschaftsleben ist in vielfaltiger igéedurch Wandlungsprozesse
charakterisiert, die insbesondere fir Unternehnmes grol3e Herausforderung
darstellen. Die zunehmende Globalisierung des tiafisgeschehens, die
Veranderung von Markten im Zuge der Verbreitungeméitechnologien oder

die demografischen Veranderungen werden die Urlterae permanent
beobachten um frihzeitig auf Veranderungen zu eeaqi

Der starkeren Wettbewerbsdynamik und den erhohtéarderungen an die
Qualitat wurde in den letzten Jahrzehnten unteeemd mit aufwendigen
ReorganisationsmalRnahmen flr einen drastischerekaisbalbegegnet:
Steigerung der Leistungsfahigkeit, betrieblichaei&tiren und Prozesse wurden
grundlegend umgestaltet. Dies geschah zum einamdbEmfihrung von
Projekt- und Teamarbeit, neue Controlling- und kEillgssysteme sowie durch
Outsourcing und Unternehmenszusammenschlissezuamdnderen durch die
Zunahme flexibilisierter Arbeits- und Beschaftiggfarmen.

handelsblattmachtschule / internet
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Flexibilitidt durch Zeitarbeit als Wettbewerbsfaktor in der
Automobilindustie?

Bei der Ausrichtung der Automobilindustrie in Dealtand spielen die Faktoren
Flexibilitat und Innovationsfahigkeit eine Schllisske. Neue Werke, wie das
BMW-Werk in Leipzig, konnten nur realisiert werdeveil es moglich wurde,
die Kapazitatsnutzung in einem Korridor zwischeru@ 140 Prozent ohne
Personalzusatzkosten, wie etwa Uberstundenzusgldédgereinbaren.
Zeit-oder Leiharbeit ist in der Automobilindustee wichtiges
Flexibilitatsinstrument. Neben Arbeitszeitkonterdurefristeten
Arbeitsverhaltnissen erlaubt die Inanspruchnahnmelwharbeitnehmern auf
kostenintensive Kindigungen zu verzichten. Die iblétéats-Vorteile der
Zeitarbeit sind aus Unternehmenssicht hoher albdfeisteten
Arbeitsverhaltnissen, zudem sind bei ZeitarbeitAtieeitskrafte sofort
verflgbar.

Mitarbeiter Flexibilitatsreserve

Arbeitszeitkonten | Befristete Arbeitsverhaltniss Leiharbeitnehmer

Ferdinand Dudenhoffer, Carina Biittner / car-studie/ internet
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Die Rolle der Leih/-Zeitarbeit in einem sich Anderen Arbeitsmarkt®

Keine Beschaftigungsform ist in den zurtickliegendahnren so stark gewachsen
wie dieZeitarbeit.

Zahlen, der Bundesagentur fur Arbeit, belegen im 2007 den enormen
Zuwachs an Zeitarbeitsbeschaftigten.

731.152 Mitarbeiter aus 8.100 deutschen Zeitunkenes wurden an andere
Firmen Uberlassen. 2,4 Prozent aller Sozialversitigs Beschaftigten sind in
der Zeitarbeit tatig.

Hier zeigt sich der massive Anstieg der besché&ftigteitarbeitnehmer deutlich.
Die letzten zwei Jahre haben einen Zuwachs anrBeitakréaften gebracht, wie
in den gesamten vorherigen zehn Jahren zusammen.

“Hohe Auslander- und geringe Frauenquote sowie hdliiskrafteanteil
kennzeichnet die Branche.

Rund zwei Prozent der deutschen Betriebe nutzeimdasiment Zeitarbeit.
Insgesamt ist der Anteil der Beschaftigten unddigernehmen, die diese
Beschaftigungsform nutzen, noch immer gering urchdar viele Unternehmen
nicht mehr wegzudenken. Die Nutzung von Fremdp&isomRahmen der
Zeitarbeit ermoglicht es ihnen, ihre Produktionxitiéer an die immer starkeren
Schwankungen von Nachfrage und Produktionskapanittzupassen. Es
fallen keine Such- und Entlassungskosten an urndtldadem dem
Unternehmer Kostenvorteile , da keine Personalvesasrgehalten werden
Insgesamt befriedigt die Zeitarbeit den wachserdexibilisierungsbedarf von
Unternehmen durch die:

3
Bundesagentur fur Arbeit / internet
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» Bewaltigung kurzfristigen, unvorhergesehenen Palbadlarfs aufgrund
unerwarteter Auftragseingange oder saisonaler ongukktureller
Auftragsspitzen

« Uberbriickung kurzfristiger, vortibergehender Ausfakérmanent
Beschattigter, z.B. aufgrund von Krankheit, Urlander Elternzeit.

In beiden Fallen kommt Leih/-Zeitarbeit in der Rlegjéerdings erst zum
Einsatz, wenn interne Flexibilisierungsinstrumenie Uberstunden,
Arbeitszeitkonten oder die flexible Handhabung Wtaubstagen ausgeschopft
sind. Zudem wird sie haufig mit anderen externaxibilisierungsinstrumenten
wie befristeter Teilzeit- und geringfugiger Besclgifng kombiniert.

Prekaritat — Ursachen und Folgen unsicherer Beschéifiung®

Das Job-Wachstum basiert in den EU-Staaten in kcheln Mal3e auf einem
Zuwachs an flexiblen, Uberwiegend prekaren Arbeitséltnissen.

Dazu zahlen Leih- Zeitarbeit, befristete Beschéafigen und erzwungene
Teilzeitarbeit ebenso wie Mini- oder Midi-Jobs, ahhige Selbstandigkeit oder
Ein-Euro-Jobs. Diese Beschaftigungsformen sindradlet Existenz sichernd.

~Jeder achte Leiharbeiter verdient so wenig, dasgi@en Lebensunterhalt
davon allein nicht bestreiten kann und zusatzlidnstaatliche Leistungen
angewiesen ist"

.Prekarier haben keinen normalen Arbeitsvertraigynien von ihnrem Lohn
kaum leben, Arbeitnehmerschutzrechte héchstenesohgankt in Anspruch
nehmen und vor allem ihre Zukunft nicht planen.|8igen unter anderem an
fehlender Anerkennung und das sie kaum sozialeneNetugehéren.

PR-Inside / internet
Hans Bdckler Stiftung / internet

mdr exakt / internet
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Die ,normalen” Erwerbstatigen haben Angst vor Atblesigkeit und sozialem
Abstieg. Denn sie erleben in ihrem Umfeld, dasslareh Externe ersetzbar und
schnell Gberflissig werden kdnnen. Die Sorge wurtl die Hartz 1V-Reform
noch verscharft, die bei Arbeitslosigkeit nichthmeden Status sichert, sondern
einzig die Existenz.

Die moderne Gesellschatft ist als Arbeitsgesellsdtaistituiert. Arbeit ist fur
die meisten Menschen Quelle von Einkommen. Ubeeiionstituieren sich
soziale Beziehungen und Arbeit bestimmt immer neebkentlich den
Stellenwert, den wir im sozialen Gefiige der Gesk#ft einnehmeh.

AusmaR und Problemlagen atypischer Beschaftigungsrltnisse®

Die Entwicklungen der atypischen Beschaftigungséinisse wurden durch
den Gesetzgeber erst ermdglicht und geférdert.

Der Behauptung, geringfiigige und Leiharbeitsvenigde seien eine Bricke in
stabile Beschéaftigung, werden durch Untersuchustgmk in Frage gestelit.
Belegt werden kann eine Einkommensdiskriminieruhggleichbehandlung
beim Gesundheitsschutz sowie bei MitbestimmungseeciQualifizierungs-
und Entwicklungsmoglichkeiten. Auch der These, @sigipe Arbeitsverhaltnisse
seien fir eine flexible Produktion erforderlichyavin einer Untersuchung
widersprochen. Es hebt vielmehr die Bedeutung waktEn und indirekten
Lohnkostenvorteilen (Lohndumping) sowie das Zurlidkden von
Mitbestimmungsrechten hervor.

Erwerbsformen zwischen Integration, Gefahrdung Amsgrenzung:

Integration Gefahrdung Ausgrenzung

Normalarbeit Leiharbeit Befristete  Arbeitslosigkeit
Geringfugige BeschéaftigungBeschaftigung
Nicht Existenzsichernde
Teilzeit-/Vollzeitaeit
Scheinselbstandigke

Labour Net Germany / internet

Forschungsinstitut Hans-Béckler-Stiftung / internet
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Bezogen auf die drei wichtigen Bereiche — Einkomn&aherheit und
gesundheitliche Gefahrdungen — haben sich vigj&Benachteiligungen und
Diskriminierungen von Beschatftigten in befristefabeitsverhaltnissen, in
Leiharbeit aber auch in Mini-Jobs gezeigt. Die uietihare
Schlechterbehandlung der Betroffenen ist daberitigikren, die angesichts der
hohen Arbeitslosigkeit keine andere Wahl habenAdbsitsverhéaltnis zu
wechseln. Langfristig gefahrden diese Personerhdaoklechte Arbeits- und
Entwicklungsbedingungen ihre Gesundfieit.

Die Wiederkehr der Unsicherheif

Eine beunruhigende Entwicklung ist die Riickkehrsterialen Unsicherheit in
die an sich reichen und historisch gesehen Ubesralsren Gesellschaften des
Westens. Die Ausbreitung von Mini- und Midijobsediig entlohnten
Tatigkeiten, abhéngiger Selbstandigkeit, erzwungé&eézeit und eben auch
der Leih- und Zeitarbeit spaltet die modernen Adggasellschaften. Haufig
getrieben von einseitig kostenorientierten Ratismeiungsstrategien und
verstarkt durch Sozial- und Arbeitsmarktpolitikeire Marktrisiken an
Beschaftigte weitergeben, entstehen Zonen mit scttexdlichen
Sicherheitsniveaus. Zwar befindet sich die MehraghlBeschaftigten in
Deutschland noch immer in einer ,Zone der Integrdtimit standardisierten
Arbeitsverhaltnissen und halbwegs intakten sozibletzen. Darunter weitet
sich jedoch eine ,Zone der Prekaritat* aus, dieddwlurch unsichere
Beschaftigung, als auch durch schwache sozialeeNgikennzeichnet ist. Am
unteren Ende der Hierarchie entsteht eine Zon&udikoppelung, in der sich
Gruppen ohne reale Chance auf eine Integratioagulére Beschaftigung
befinden. Bei diesen ,Uberzahligen” der Arbeitsdieshaft paart sich der
Ausschluss von Erwerbsarbeit mit weit reichenderader Isolation.

Durch die Trennung der sonst bei einem Arbeitg&herulierten
Weisungsrechte einerseits und der Entlohnungs-Saazdhlversicherungspflicht
andererseits entsteht ein konstituiertes Dreieckg¥mis zwischen Verleiher,
Entleiher und Zeitarbeitnehmer, welches insbes@dem Entleiher Vorteile
bietet. FUr die betroffenen Zeitarbeitnehmer résudh aus dieser Konstellation
besondere Risiken, da mit den gesplitteten Zusgieden eine Unsicherheit
von Rechtspositionen und eine schwachere sozaialend8ung in das
betriebliche Geflige einhergehen. In Unternehmed dar Einsatz von
Zeitarbeitskraften in Mischkalkulationen, haufig &8achkosten geftihrt. Sie sind
leicht kiindbar und im Krankheitsfall rasch ersetzba
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Unsicherheit auch fur Fest-/Stammbeschaftige memidiffusen Geflhl der
Ersetzbarkeit durch Zeitarbeiter. Festangestedites, dass ihre Arbeit zu
gleicher Qualitat auch von Personal bewaltigt werkknn, das fur die
Austibung dieser Tatigkeit Arbeits- und Lebensbedgnggn in Kauf nimmt, die
in der Stammbelegschaft kaum akzeptiert wirdererEstehen
Prekarisierungsangste. Die standige Konfrontatidgrprekarer Beschaftigung
senkt Anspriiche an gute Arbeit. Denn wo die Existamsicher geworden ist,
treten Entfernung zur Arbeit, Monotonie oder schtedBehandlung als Grinde
far Unzufriedenheit subjektiv in den Hintergrunc @&ominiert die Sorge um
den Erhalt des Arbeitsplatzes, so widerwartig diaseh sein mag.

Konflikte in Unternehmen

Unternehmen sind soziale Systeme. Menschen arkaientsteilig und
koordiniert zusammen, um bestimmte Leistungen htregen und Ziele zu
erreichen. Arbeitsteilung und Hierarchie sind wéisgme Kennzeichen des
Handelns im Unternehméf.

Konflikte sind Bestandteil gesellschaftlichen Zusaemseins. Werden sie nicht
geldst, kbnnen lang anhaltende Konflikte in Moblbiagdlungen Gbergehen.
Wie im privaten, so kbnnen Konflikte, die die Wimgded Personlichkeitsrechte
einzelner Beschaftigter verletzen auch am Arbatgpéntstehen. Menschen in
lang anhaltenden Konflikten, wie auch Betroffena &obbing, leiden haufig
unter schwerwiegenden korperlichen und seelisclodgeR. Gereiztheit,
psychosomatische Beschwerden, Schmerzen, AngstaestBepressionen und
geringes Selbstwertgefiihl sind nur einige Beispieliéir. Viele Betroffene
reagieren darauf mit Kiindigung oder dem Wunsch Naaketzung.

Auch fir die einzelnen Unternehmen sind die Foldarchaus enorm (Hohe
Flukuationsraten, erhohter Krankenstand und verertedArbeitsmotivation). In
den Bereichen kommt es zu verringerter Produktivipialitatseinbul3en,
Verschlechterung von Teamarbeit und des Betriemsist

9
OSozialrepor’[ Zeitarbeit — Klaus Dorre / internet

1 Gender Consultings — Silke Martini

Fuchs Mediation — Michael Fucks / internet
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Krankungen am Arbeitsplatz — Konfliktpotential *?

In Zeiten unsicherer Arbeitsplatze steigen die eiwemmenschlichen Konflikte
und das Krankungspotenzial am Arbeitsplatz. Mensdétielen sich ungerecht
behandelt und kritisiert, bekommen einen neuen &setgten, der ihre bisherige
Arbeit nicht wertschatzt, werden durch Umstruktiumegen im Betrieb
zurtckgestuft oder sind mit Arbeitslosigkeit konftiert. Diese und viele andere
Situationen konnen kranken und das SelbstwertgeiéihBetroffenen
schwachen. Krankungen am Arbeitsplatz sind abét mgr ein persodnliches
Problem, sondern kbnnen sowohl die Zusammenartidedrsals auch das
Leistungsniveau mindern und Arbeitsgruppen sprengenkonstruktiver
Umgang mit Krankungen dient daher nicht nur derd&ftaerstellung des
personlichen inneren Gleichgewichts, sondern aech.dsung aktueller
Konflikte in der Zusammenarbeit.

Krankungsreaktionen spielen sich ebenso wie Molporesse in einem
Dramadreieck psychologischer Spiele ab, in denGadrankte sich zum Opfer
macht und den so genannten ,Kranker zum Tater gétimDiesem wird die
Schuld am eigenen Leid zugeschoben, was als legBiegrindung fur
Bestrafungsaktionen des ,Taters" herhalten mul3 Seteuldfrage kann nun
unendlich lange hin- und her geschoben werdenictigesler im Recht flhlt
und keiner die Veranlassung sieht, verséhnlicrdaufanderen zuzugehen.
Denn das wére eine erneute Demitigung und Schwgdtes
Selbstwertgefuhls. Im Laufe des Konflikts kommtesmdglich zu immer
haufigeren und starkeren Verletzungen, am Endewamem heftigen Streit.

Doch die Kategorie Schuld fihrt nicht zu einer Kildg des Konflikts, sondern
zur Eskalation.

Die Beendigung des Opfer-Tater-Spiels gelingt daiaf Unterlassen der
Schuldzuschreibungen an die Kollegen, VorgesetaenUntergebenen.
Ebenso ist es notwendig, sich nicht selbst alsestiizu verurteilen oder als
Versager/in abzustempeln, sondern stattdessekenstruktive Form der
Selbstreflexion in Gang zu setzen. Denn nicht sddteten Menschen sich
unbewusst durch Worte, Gesten oder Haltungen figrifa oder Entwertungen
an. Erkennen sie diese Muster bei sich, entwickereinen kompetenten
~Krankungsschutz"“.

12
Béarbel Wardetzki / gestalt / internet
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Krankung durch drohenden Stellenabbau, Umstrukturiecungen und
Arbeitslosigkeit*®

Ebenso wie Stelleneinsparungen l6sen auch Umstrakingen Unsicherheit
und Angste bei den Mitarbeitern aus. Vor allem davenn sie nicht tiber den
Ablauf und den Hintergrund dieser Mal3nahmen infertrwerden, wenn
Entscheidungen tber ihren Kopf hinweg getroffendgar und sie keine
Mitsprachemaoglichkeit bekommen.

In Zeiten steigender Arbeitslosenzahlen und Sa#i@amen, die die Massen auf
die Stral3e treiben, rickt die Angst der Betroffememer mehr in den
Vordergrund. Die seelische Seite von Arbeitslosigked bei den
sozialpolitischen Entscheidungen weitgehend aul@at gelassen, obwohl die
Rate der Depressionen unter Langzeitarbeitslogarheeh ist. Den
Arbeitsplatz zu verlieren, weil man entlassen wilie, Firma Konkurs anmeldet,
man Rationalisierungen zum Opfer fallt oder maneawveru grol3er korperlicher
oder seelischer Belastungen oder man aufgrund klabbingsituation selbst
kindigt, ist fir Menschen ein extremer Stressor. Ml@m auch deshalb, weill
bei der momentanen Beschaftigungslage beflrchtetememul?,
langzeitarbeitslos zu bleiben und nicht in absedibaeit wieder eine gut
bezahlte und zufrieden stellende Arbeit zu findess Faktum, noch keine neue
Stelle gefunden oder zumindest in Aussicht zu halved haufig als
personliches Versagen verarbeitet und mit Selbstwden und Geflihlen von
Minderwertigkeit beantwortet.

Arbeitslosigkeit wird als demttigend und entwerteniebt, ist mit dem Geflnhl
der Wertlosigkeit, Hoffnungslosigkeit, ohnmachtig&fut bis hin zur
Resignation verbunden. Arbeitslosigkeit krankt\dlérde des Menschen, lasst
ihn unnitz erscheinen und widerspricht den gangWyerten, leistungsfahig,
erfolgreich und nitzlich sein zu wollen.

3
Barbel Wardetzki / gestalt / internet
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Situationen am Arbeitsplatz mit Krankungspotential** 'k% o

Krankungen entstehen meist dort, wo Mitarbeiteh®anflikte im Betrieb zu
Beziehungskonflikten machen, indem sie sie persbhmiehmen, gegen sich
gerichtet erleben und sich entwertet fihlen. Themeater Zusammenarbeit wie
beispielsweise Konkurrenz, Kritik, Diskriminierungngerechtigkeiten,
Machtunterschiede und Arbeitsplatzverlust besited@mso ein
Krankungspotential wie organisatorische Struktui2swu zahlen unter anderem
hierarchische Unterschiede, ein unkollegiales Aslkéma, eingeengte
Kompetenz- und Entscheidungsbefugnisse, zu geAngeitsanreize oder zu
hohe Kontrolle. Abh&ngig von der Personlichkeitddinr reagieren Menschen
mehr oder weniger kompetent auf Einschrdnkungen dal€ickweisungen.
Hohe Angstlichkeit, geringe soziale Kompetenz imgamg mit anderen,
Selbstunsicherheit, ein mangelndes Selbstvertrandmeringe
Durchsetzungsfahigkeit leisten der Krankungsbeae#tft VVorschub.

Konfliktbeispiel aus unserem Betrieb &~

Zwei Mitarbeiter aus unterschiedlichen Arbeitsvéiriidsen, die in einer
Arbeitsgruppe arbeiten, geraten an ihrem Arbeitgpfader Produktion einer
Montagelinie, in einen Konflikt.

Beide arbeiten, nebeneinander, unter hohem Leistlrngk da sie ihre
Arbeitsgeschwindigkeit der ,schnell“- laufenden Magelinie anpassen
mussen.

14
Béarbel Wardetzki / gestalt / internet
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Kollege A ist in einem festen Beschaftigungsvemaltnd wird nach Haustarif
I-Vertrag bezabhilt.

Kollege B ist tber einen Personaleinsatzbetrigierel ochterfirma des
Unternehmens, mit einem Zeitvertrag beschaftigt.

Obwohl Kollege B nach Metall-Tarif bezahlt wird,rdeent der Kollege A
ungefahr das Doppelte von dem des Kollegen B. Zueldr@lt der Kollege A
vom Betrieb Subventionen auf Betriebs-Essen-undé@Gkee.

Durch ein Beurteilungssystem flr Zeitbeschéatftigteetliegt der Kollege B
einem noch héheren Arbeitsdruck als der Kollegdegliche Verfehlung oder
ein Ausfall durch Krankheit sowie eine abgelehnbefstunde fiihren bei ihm
zu einer schlechten Beurteilung, was eine Vertraddmgerung ausschliel3t und
somit den Austritt aus dem Betrieb fir alle Zeibealeutet.

Folgender Vorfall ergab sich:

An einem ganz normalen Arbeitstag nahm Kollege BanSpétschicht seine
Arbeit auf. Kollege A, welcher direkt neben KolleBarbeitet, kam etwas
verspatet. Durch den Schichtwechsel kommen dieelget im allgemeinen ins
Rotieren, da sie ohne eine Einarbeitungsphasetstdsrgewlinschte Tempo
bringen miussen. Der Kollege A war schon bei demAbime seiner Arbeit aus
seinem Taktbereich gekommen. Der Kollege B, dereseArbeitsbereich an
diesem Tag direkt vor dem des Kollegen A hatterami@zwar die Situation des
Kollegen A, griff aber nicht ein um dem KollegerzA helfen. Kollege B
musste seine eigene Arbeit schaffen, da er sossteanem Arbeitsbereich
gekommen ware. Dem Kollegen A ergriff Panik, daierfehlende Zeit nicht
mehr aufholen konnte und somit seine ungemachteitdirbden nachsten
Arbeitsbereich abwanderte. Dies hat auf die nanh&tbeitsbereiche Folgen, da
Bauteile aufeinander abgestimmt sind und somittrecigebaut werden
konnten. Dies bedeutet eine spatere Nacharbeitsebdscht fiir die Abteilung
ist, da jede Nacharbeit zusatzliche Kosten furldlaternenmen entstehen lasst.
Kollege A richtete sich witend an den Kollegen Bl tragte ihn, warum er ihm
nicht helfen wirde. Daraufhin erwiderte der Kolld&yeas er mit seiner Arbeit
genug zu tun hatte, der Kollege A ja hatte pinktiein kdnnen und das er
sowieso weniger verdienen wirde und es aus dies@mdén nicht einsieht dem
besser gestellten Kollegen A auch noch zu helfen.
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Der Kollege A wurde aufgrund der Aussage des KeleB noch witender und
fing an ihn zu beschimpfen. Er fragte den Kolle§ewas er denn glaubte, wer
er Uberhaupt sei und sagte ihm, er wirde Gber Jaamuntauglichkeit
Meldung beim Meister machen. Ein Streit brach axédie Arbeitsgruppe
spaltete sich in zwei Seiten. Kollegen aus demdpaitsinsatzbetrieb hielten zu
dem Kollegen B, und Festangestellte Kollegen zu Heitegen A. Sie stritten
und beschimpften sich untereinander.

Der Meister, der den Streit nun mitbekam, gingdiefGruppe zu. Kollege A
wendete sich sofort mit seiner Beschwerde an dast&éteDer Meister sorgte
zunachst fur Ruhe in der Gruppe um einen ungest®teduktionsablauf
sicherzustellen. Im Gruppengespréach, welches érge Bpater stattfand, sollte
der Disput besprochen werden.

Die Gruppe arbeitete zunachst unter Schweigen mwéitelen Pausen
diskutierte die nun geteilte Gruppe untereinandber dlas Vorkommnis wobei
sie sich voneinander abwendeten. Einzelne hieiténheraus blieben neutral.
Die Situation beruhigte sich am darauffolgenden. Tag Kollegen A und B
sprachen nicht mehr miteinander und erledigten istuime Arbeit. Im
Gruppengesprach wurde das Thema nicht mehr angbgoro

Kollege A begann den Kollegen in den darauffolgentiagen zu schikanieren.
Er legte zum Beispiel Werkzeuge des Kollegen Biaa andere Stelle und
versuchte den Gruppensprecher, welcher die Arleiéskeing vornimmt,
negativ gegen den Kollegen B zu beeinflussen. Dap@nsprecher sollte die
Einteilung so vornehmen, dass Kollege B Uberwiegaimiverere Arbeitsgange
verrichten sollte. Beim Meister versuchte Kollegelén Kollegen B flr jede
Kleinigkeit anzuschwarzen und ebenfalls schlechhaghen.

Kollege B flihlte sich zunehmends unwohler in ddseltsgruppe und suchte
den Betriebsrat auf. Dieser gab ihm die Empfehldeg Gesprach in der Gruppe
zu suchen. Dazu hatte der Kollege dann aber dattt den Mut, beflirchtete,
alle kbnnten Uber ihn ,herfallen“ und inm die Sahah seiner Situation geben.
Nach einigen Wochen wendete sich der Kollege B matt an den Betriebsrat
um mit dessen Hilfe den Arbeitsbereich zu wechseln...

In diesem Beispiel wird deutlich, wie schnell einrKlikt eskalieren- und in
Mobbinghandlungen tbergehen kann. Hier lasst sicdnaen, dass von
vornherein ein Konfliktpotential aus unterschieldéa Arbeitsverhaltnissen und
organisatorischen Strukturen besteht.
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Das Arbeiten unter einem erhéhtem Leistungsdrubkt ffur Uberforderung

und steigert die Reizbarkeit, was in diesem Kotlfikspiel bei beiden Kollegen
ein aggressives Verhalten zum Vorschein bringt.Kkonfliktmanagement hatte
bereits in der Anfangsphase des Konfliktes einsetodien. Das
Gruppengesprach, welches recht zeitnah stattfatth dazu genutzt werden
konnen.

?T?‘
Konflikkmanagement®

Unter einem Konfliktmanagement sind MaRnahmen zrmwderung einer
Eskalation oder einer Ausbreitung eines besteheKdenliktes zu verstehen.
Dazu zahlen insbesondere die Konfliktberatung uadvtkdiation

Oft liegt dem Konfliktmanagement die Auffassung augle, das Gegensatze
wesentliche Elemente des sozialen Lebens sind esigatb die Konfliktparteien
lernen sollten, mit ihnen weniger destruktiv umzugye

Es wird versucht, die Vorstellungen, Einstellunged Verhaltensweisen der
Konfliktparteien zu erweitern, dadurch die gegeimgeiAggressionssteigerung
zu durchbrechen und einen konstruktiven und kodperaUmgang
miteinander zu fordertf.

Viele Menschen erleben Konflikte als bedrohlicke &agieren mit starken
Gefihlen, Rickzug oder aggressivem Verhalten. Dahgtehen ihre
individuellen Erfahrungen in Konfliktsituationendirhr erlernter Umgang mit
Konflikten. Als Folge werden Konflikte, wenn sieflaaten, nicht konstruktiv
bewaltigt, sondern sie nehmen einen destruktivaaMemit der Tendenz zur
Eskalation.

15
Wikipedia / internet
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Mediation ist ein Verfahren zur aussergerichtlick@mfliktlbsung. Wortlich
Ubersetzt heil3t Mediation: Vermittlung. Das Verfahsieht vor, dass ein
neutraler Dritter die Konfliktparteien darin unténzt, gemeinsam eine Losung
ihres Problems zu finden. Die Konfliktparteien arde aktiv und
selbstbestimmt an einer Losung statt ihren Kon#ikt~achleute zu delegieren,
die fUr sie dann die Entscheidungen treffen. Mealiatvird erfolgreich als
effiziente und kostensparende Methode der Kon#iktvttlung in der
Arbeitswelt eingesetzt.

Mediation*’ <L 'J \:—Jy%?ﬁ’ '

Hilfe und Unterstiitzung*®

Forderlich ist die Unterstitzung bei Konflikten dir

» Vertrauenswiurdige, freundliche Kollegen

* Lebenspartner, private Freunde, Angehorige
» Betriebsrat

» Betriebliche Beratungsstelle

» Vorgesetzter (sofern Vertrauensbasis)

* Mediation

Vorgehensweise einer Konfliktlosund’

Ziel: Nachhaltige Konfliktldsung

« Konfliktanalyse -Ursachen des Konflikts erken

» Konfliktplanung -Zielfestlegung

» Konfliktabwicklung -steuernd auf den Konfliktp@ss einwirken
» Konfliktkontrolle -Stabilisierung

17
Wikipedia / internet
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Konfliktpravention %°

Pravention bedeutet vorbeugen oder verhiten. GeN&Rnahmen oder
Methoden kdnnen auf einige Konfliktursachen so airkdass Konflikte erst gar
nicht entstehen. Hauptsachlich tragen sie dazwebe2, Atmosphéare zu schaffen,
in der auftretende Konflikte schnell thematisiartikkonstruktiv gehandhabt
werden kénnen und damit einer Verhartung und Eskal@ntgegenzuwirken.

Hilfsregeln fir Kommunikation und Zusammenarbeit:

* Verabreden von Regeln

» Akzeptanz unterschiedlicher Verhaltensweisen

« Bemihen um gegenseitige Verstandigung und Untecstgt

« Thematisierung von herausbildenden Gruppennormen

* Umgang miteinander

» Blitzlicht (aktuelle Stimmungen, Einschatzungen @phnnungen
erfassen und unklare Situationen erhellen)

» Feedback und Reflexionsprozesse (sofortige Ruckfratellen, zum
Beispiel nach Besprechungen oder Ereignissen.\[2idsndert
Missverstandnisse, deckt unterschiedliche Bedig#nisnd anderes auf
wirkt Spannungen entgegen).

Konfliktpravention ist die effizienteste Form voro#fliktmanagement.

Die effizienteste und eleganteste Art, mit Kon#iktumzugehen, ist sie gar
nicht erst entstehen zu lassen. Das setzt vorass,rdan ihre Vorboten
frihzeitig erkennt und den sich anbahnenden Kandlikch eine sofortige
Klarung auflost.

Strukturelle Konfliktbewaltigunt:

* Ansatz an den Strukturen eines Projektes
« Konfliktpravention = Konfliktvorbeugung durch vorsachauende
-Schaffung von Arbeitsbedingungen,
-Kooperationsformen,
-Zusammensetzung des Teams
-Gestaltung von Aufgaben und Ablaufen
Praventiv ware eine gute Abstimmung von Projektelaten wie zum Beispiel
2Eorwartunqen, Ziele, Strategien oder Entlohnung.

Die Umsetzungsberatung / internet
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Mitarbeiter — Schulung als praventive MaRnafm \J

Nach 8§12 Absatz 2 des Allgemeinen Gleichbehandlyegstzes muss jeder
Mitarbeiter im Rahmen der Aus- und Fortbildung dief Unzulassigkeit von
Benachteiligungen geschult werden. Eine geeignetelSng zum Zweck der
Verhinderung von Benachteiligung gilt als Erfulludgr Arbeitgeberpflichten
nach 812 Absatz 1 des Allgemeinen Gleichbehandfjemszes.

Losungsvorschlage: i

Leiharbeit schwacht nicht nur die Durchsetzungsgfigit von Gewerkschaften
in Betrieben sondern verstdl3t auch gegen die WiledeMenschen. Der neu
verankerte Gleichstellungsgrundsatz (gleiche Arlgggtiches Geld, gleicher
Urlaub) wurde durch Tarifvertrage unterlaufen. Degharbeit ist nicht durch
betriebliche und tarifliche Regelungen allein zgdyeanken. So wie ihrer
Ausdehnung politisch der Boden bereitet wurde, nsissauch durch politische
und gesetzliche Regelungen wieder eingedammt wéfden

In meinem Konfliktbeispiel wird deutlich, dass danenterschiedliche
Arbeitsverhaltnisse in einem Betrieb, mit untersdhchen Behandlungen- und
Entgelten, Konflikte entstehen kdnnen. Um dem pmveentgegenzuwirken,
missten sich meiner Meinung nach die rechtlichdmi@mbedingungen fur
Leih-/Zeitarbeitsbeschaftgte verbessern. Eine aakeedliche Behandlung flhrt
unweigerlich zu Unmut der Betroffenen, die nachi€hleehandlung rufen. Hier
sollte der Gleichbehandlungsgrundsatz stehen: ¢éeArbeit, Gleiche Rechte,
Gleicher Lohn.!

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, welche6 2€lassen wurde,
verbietet jegliche Benachteiligung wegen der Radseethnischen Herkunft,
des Geschlechts, der Religion, der Weltanschawingr Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Identitat. Es sollte zaaike Benachteiligung von
Leih-/Zeitarbeitern gegeniber ,Normal“- Beschatigin gleicher Weise
verbieten. Eine schlechtere Bezahlung und ungierstigrbeitsbedingungen
sind ein typisches Merkmal der Leiharbeit, was gesaund gedndert werden
muss, zumal die prekare Beschaftigungsform rasanbmmt.

21
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Der Entleihbetrieb musste tiber das Arbeitnehmetiibsungsgesetz (AUG),
welches die Rechte des Leiharbeitnehmers und dehth des Verleihers
regelt, verpflichtet werden, bei der Entlohnunghagbeiter mit der
Stammbelegschatft gleichzustellen. Auch internersokeedliche
Haustarifvertragsvarianten sollte es nicht gebdserall dort, wo fuir Gleiche
Arbeit Ungleiche L6hne bezahlt werden, gibt es &@raachteiligung gegeniber
den schlechter bezahlten.

Unter anderem sollté

» eineBegrenzung der Leiharbeitsbeschaftigunglurch eine maximale
Obergrenze fiir die Beschatftigten in der LeiharimeiVerhaltnis zur
Stammbelegschaft festgelegt werden.

» Einflihrung einer Flexibilitdtszulage: Leiharbeitnehmer sollten zu ihrer
Entlohnung flr die aussergewdhnliche Einsetzbatkedtdie damit
verbundenen personlichen Belastungen eine Flegtsiliergitung als
Ausgleich erhalten.

» Verbot von Leiharbeit in bestreikten Betrieben: Der Einsatz als
~Streikbrecher” sollte gesetzlich verboten werd&f@hrend dieser Zeit
sollte die Leiharbeitsfirma verpflichtet werdenndsllen Lohn weiter zu
zahlen.

» Leih-/Zeitarbeitsbeschaftigtesollten vom ersten Tag an als Beschaftigte
im Sinne des Betriebsverfassungsgesetzes im Hogligibb gelten.

o

| | | |

e
Systematisches betrieblichégsundheitsmanagemenin
Organisationsstrukturen zu integrieren, sind ebisadventive Malinahmen.
Druck und Stress sowie die Angst um den Arbeitgphatken sich
negativ auf das Betriebsklima aus. Ein erh6htenKeastand sowie die
sinkende Arbeitsqualitat sind Folgen daraus.

24
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Der Entleiher sollte gegentiber seiner Zeit-/Leib#dbeschaftigten die
gleiche Firsorgepflicht, wie die seiner Stammbedbg#, auferlegt
bekommen. Interne Probleme und Konflikte solltechautern gelost
werden!

Die Stammbelegschaft sollte nachhaltig auf die imus€ bestehende
Betriebsvereinbarung: ,Partnerschaftliches Verimadten Arbeitsplatz®
aufmerksam gemacht werden. Die Folgen flr Regéefi@gollten hierbei
deutlich aufgezeigt werden!

Anlaufstellen und Ansprechpartner flr Probleme Kodflikte am
Arbeitsplatz sollten jedem Beschaftigten bekanigetpen werden.

Betriebsversammlungen und betriebsoffentliche Kuamchmngen sollten
fur alle Beschaftigten im Betrieb zugénglich séilir so kann allen ein
~Wir-Gefuhl* vermittelt werden und grenzt keine e aus. Zudem
sollten alle Beschatftigte betriebswichtige Inforimaéen erhalten!

Subventionen des Betriebes flr Getranke und Esdika an alle
Beschaftigten gehen! Kein Beschaftigter darf sdftkcgestellt werden
als ein vergleichbarer Beschaftigter im Betrieb!

Insgesamt sollten in allen Beztigen aufgrund untéezdiicher
Beschaftigungsformen keine Unterschiede gemachdemer

Den Entleiher zu einem Mindestbeschaftigungszettraan einem Jahr
verpflichten, damit Leih-/Zeitarbeitsbeschaftigtesehliel3end Anspruch
auf Arbeitslosengeld haben.

Nach hochsten dreimaliger Verlangerung, statt dkimfmaliger, sollte
der Entleiher zu einer Ubernahme des Leih-/Zeiitsbeschaftigten in
eine Festeinstellung verpflichtet werden.

Statt Druck und Sonderschichten: Neueinstellungehdie Ubernahme
von Zeit-/Leiharbeitern!
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FaZ |t Miteinander

Freiheit, Gleichheit, Brtderlichkeit sind die d@undwerte, die sich
gegenseitig bedingen und stlitzen, die sich nichevander trennen lassen, die
als Einheit die Basis einer demokratischen Gedsfsdilden.

In Freiheitbefinden sich Unterbegriffe wie Toleranz, Sichetred
VerantwortungGleichheithat sich in Gerechtigkeit verwandelt, wahrend
Briderlichkeitheute als Solidaritat bezeichnet wird.

Werte kdnnen nur dann wieder einen ,Wert*, als@grsellschaftliche

Bedeutung erhalten, wenn der Kern ihres Inhaltsl@rierkannt wird und
Bedeutung erhaft

Die goldene Regel flr ein harmonisches Miteinander

Was Du nicht willst, dass man Dir tu”
Das flig” auch keinem anderen z
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