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und Personalverwaltung in Wirtschafts-
prifungs- und Steuerberaterkanzleien
Wirtschaftspriifungs- und Steuerberaterkanzleien miissen
ihre Leistungen gut verkaufen: nicht nur an potenzielle
Kunden, sondern verstarkt auch an mogliche Bewerber.
Das ist gerade fiir kleine und mittlere Kanzleien nicht ganz
einfach, denn die Topkandidaten werden weniger und die
Anspriiche dieser Wenigen steigen. Investitionen in Mitar-
beiterkarrieren sind so wichtig wie ein intensives Personal-
marketing.
[ o

Gehaltsunterschiede steigen
In den Einkommen der Angestellten die in der Linie arbeiten, weit entfernt,
aus den Bereichen Arbeitsrecht, Steuer dennoch steigen die Zusatz- und Neben-
und Rechnungswesen liegen die Steu- leistungen mit wachsendem Aufgaben-
erfachleute auf allen Hierarchieebenen und Verantwortungsfeld.
vorn, das Accounting hinkt hinterher. Liegen Teamleiter, die Spezialisten

Der Start ins Berufleben sieht 2010 und Sachbearbeiter fiihren, Prioritdten
fiir den akademischen Nachwuchs je nach  setzen und operationale Entscheidungen
fachlichem Schwerpunkt in der Grundver- im Rahmen des Businessplans treffen,
giitung sehr unterschiedlich aus. Young in allen drei Bereichen inklusive der Bo-
Professionals im Sektor Steuer steigen nusleistungen mit ihren Gehaltern noch
mit 51.000 Euro ein, Arbeitsrechtler mit unter 100.000 Euro, so machen Abtei-
49.000 und Mitarbeiter im Rechnungswe-
sen erhalten 47.000 Euro. Diese durch-
schnittlichen Summen filterte das Frank-
furter Beratungsunternehmen  Towers Arbeitsrech s Rech l
Watson fiir DER BETRIEB aus der Informa- rbeitsrecht teuern echnungsiegung
tionsbank heraus, die mit Vergiitungsda- Grund Ist Grund Ist Grund Ist
ten aus 480 Unternehmen aller Branchen Bereichsleiter 128 172 138 178 121 153
und insgesamt 350.000 Mitarbeitern ge- Abteilungsleiter 103 125 100 128 96 115
fittert ist. - Teamleiter 78 94 82 98 78 88

Mit steigenden Positionen und Gehal- Young Professionel/Hoch- 49 52 51 54 47 50

tern werden die Unterschiede noch gro-
Rer - auch weil die Grundvergiitung und
die Istbarvergiitung weiter auseinander
klaffen. Zwar sind alle drei Bereiche als
Zentralfunktionen von der Boniwelt derer,

schulabsolvent

median, in 1.000 Euro

Abkiirzungen: Grund = Grundvergiitung; Ist = Istbarvergiitung

Quelle: Towerswatson, Frankfurt
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lungsleiter, die bereits neben der Perso-
nal- auch eine strategische Verantwor-
tung fiir die Businesspldane der Abteilung
tragen, im Steuersektor im Mittel gleich
einen Sprung auf 128.000 Euro Istbarver-
giitung. Dagegen stehen im Accounting
auf gleicher Ebene 115.000 Euro. Der
Trend setzt sich bei den Bereichsleitern

Neben dem unternehmensinternen Ge-
haltsgefiige spielt auch die Positionierung
des Unternehmens, des jeweiligen Be-
reiches und der jeweiligen Funktion eine
wesentliche Rolle

mit Flihrungs- und Steuerungskompeten-
zen gegeniiber den Abteilungsleitern fort,
wo der Bereich Steuer mit 178.000 klar
vorn liegt, gefolgt von den 172.000 Euro
der Arbeitsrechtler und abgeschlagen
den 153.000 Euro der Fithrungskréafte im
Rechnungswesen.

Die Differenzen hangen freilich nicht
nur vom Ansehen, sondern vor allem von
der Verfiigbarkeit der Mitarbeiter und Ma-
nager auf dem Arbeitsmarkt ab. Bei den
Buchhaltungsfachkraften ist der Arbeits-
kraftemangel noch nicht angekommen.
Bei Steuerberatern gibt es dagegen am
Markt dauerhaft einen Engpass, bedingt
auch dadurch, dass sich der ohnehin rare
Nachwuchs gerne selbststandig macht.

Zur umfassenden Beschreibung der
Einkommenslage in den Unternehmen ge-
horen auch die Benefits. Im Beliebtheits-
grad unterscheiden sich diverse Benefits,
die neben dem, was monatlich oder am
Ende des Geschdftsjahres auf das Konto
der Angestellten {iberwiesen wird, nach
Altersgruppen kaum voneinander. Zu die-
sem Ergebnis kam die Vergiitungsbera-
tung Watson Wyatt Heissmann, heute To-
wers Watson, 2008 mit einer ausgiebigen
Befragung unter 8.500 Mitarbeitern aller
Branchen.

Fort- und Weiterbildung nannten die
20- bis 30-Jahrigen ebenso als erste Pri-
oritdt wie die 51- bis 60-Jahrigen - mit
dem Unterschied, dass die gestandenen
Berufstatigen konkrete Qualifizierungsan-
gebote zu ihren aktuellen Jobs forderten,
wogegen die jungen Leute eher allge-
meine Fach- und Fiihrungskraftethemen
nannten. In den Dekaden zwischen jung
und alt wurden flexible Arbeitszeiten mit
den hochsten Werten bedacht. Die kamen
bei den bis zu 30-jahrigen Angestellten
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an zweiter Stelle, wo bei den 31- bis
50-Jahrigen die Weiterbildung stand. Nur
die liber 50-Jahrigen scherten aus: Hier
riickte die arbeitgeberfinanzierte Alters-
vorsorge riickte auf Platz 2.

Insgesamt lagen nur Weiterbildung
und flexible Arbeitszeiten bei iiber 70
Prozent. In den Branchen Banken/Fi-
nanzen, Consulting und Dienstleistungen
gesellte sich ein weiterer eher weicher
Faktor zu den ersten Dreien: Mitarbeiter-,
Feedback- und Jahres-Gesprachen als Ba-
sis fiir die Personalentwicklung. Mit 61,2
Prozent der Nennungen kam als erstes
monetdres Benefit die arbeitgeberfinan-
zierte betriebliche Altersversorgung.

Bei Besserverdienenden gab es leichte
Interessenverschiebungen: In den Ein-
kommensklassen zwischen 80 und 150
000 Euro pro anno wurde nach den flexib-
len Arbeitszeiten gleich der Firmenwagen
als prestigetrachtiges Goody genannt.
Und bei den Einkommen iiber 100.000
kam die betriebliche Altersversorgung
auf Platz 3. Doch selbst die Angestellten
dieser hoheren Verdienstklassen sehen
heute den Wert von Weiterbildung - ein
Zeichen, dass der Wissenszyklus immer
kiirzer wird.

Was beim Vergleich der beiden Stu-
dien bleibt, ist die Erkenntnis, dass Be-
nefits eine ordentlich hohe finanzielle
Ausstattung selbstverstandlich voraus-
setzen - eine Entwicklung, die sich allen
Industrie- und Dienstleistungsbranchen
beschleunigen wird. ,Unternehmen die
auf einem bestimmten Senioritdtsniveau
tiberdurchschnittlich gute Mitarbeiter
rekrutieren mochten, miissen meist ihre
Vergiitungspakete entsprechend gestal-
ten”, meint Martin Hauler, bei Towers
Watson, Bereich Data, Surveys and Tech-
nology. ,Um die richtige Vergiitungshohe
zu finden, ist sowohl das aktuelle Gehalts-
niveau eines potenziellen Kandidaten als
auch die Frage, wie die Vergiitung der Po-
sition im relevanten Vergleichsmarkt aus-
gestaltet ist, entscheidend.”

,Neben dem unternehmensinternen
Gehaltsgefiige spielt dabei auch die Po-
sitionierung des Unternehmens, des je-
weiligen Bereiches und der jeweiligen
Funktion eine wesentliche Rolle”, erganzt
sein Beraterkollege Paul Fabiszak. Und
die Wertigkeit steht unter dem Begriff
Wertschatzung in der Liste der Forderun-
gen, die junge Betriebswirtschaftler und
Juristen an ihre Arbeitgeber stellen, bei
mehreren Umfragen in jiingster Zeit ganz
oben.

- Ruth Lemmer -
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Immer mehr Unternehmen suchen nach
flexiblen Méglichkeiten, den gesetzlich
geforderten Insolvenzschutz bei Zeitwert-
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Mit Allianz Global Investors haben Sie
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Karriere planen

Die Anspriiche der Wirtschafts- und Prii-
fungsgesellschaften an die Bewerber
bleiben hoch. Neu ist, dass auch die
Berufseinsteiger Anspriiche bei den Ar-
beitgebern anmelden, bei denen sie Kar-
riere machen wollen.

Nach Online-Bewerbung, Test, erstem
Interview, Assessment Center und zwei-
tem Interview féllt die Entscheidung: Die
Kandidatin hat die Fachkompetenz, den
Leistungswillen und die Personlichkeit, die
wir in unserem Team brauchen. Der Arbeits-
vertrag wird zur Post gegeben. Eine Woche
spater unterschreibt die Kandidatin - al-
lerdings nicht den Vertrag, sondern einen
Brief, in dem sie die Steuerpriifungsgesell-
schaft dariiber informiert, dass sie sich fiir
ein anderes Angebot entschieden hat.

Was war passiert? Beim Einkreisen der
Topkandidaten in dem hochkomplexen Ver-
fahren hatten die Steuerberater und ihre
Personalfachleute gezeigt, dass sie ein sehr
genaues, aber auch enges Bild davon ha-
ben, wer das perfekte Profil hat. Dankend
hat die Einser-Absolventin das Kompliment
entgegen genommen, dass sie es geschafft
hat. Aber gleichzeitig wurde ihr wahrend
des Auswahlverfahrens klar, dass das Ver-
sprechen, selbststdndig arbeiten zu kénnen
und schnell Verantwortung zu erhalten,
nicht sehr glaubwiirdig war. Themen, die

Spitzennachwuchs wird iiber
viele Kandle gesucht

in regelmdRigen Befragungen junger exzel-
lenter Studierender von Trendence oder Ab-
solventa neben der Karriere immer wieder
eine Rolle spielen, sind Work-Life-Balance,
Wertschatzung, Compliance, soziale Verant-
wortung - und genau das alles kam zu kurz.
Ein paar Surfminuten im Internet hatten
den Eindruck der Bewerberin bestatigt.

Die Personalverantwortlichen gewdhnen
sich erst langsam daran, dass die Unterneh-
men die Informationshoheit bei der Rekru-
tierung von Talenten weitgehend verloren
haben. Es verbreitet sich tbers Internet
unter den Bewerbern blitzartig, wenn die
auf der Website so wunderschon beschrie-
bene Unternehmenskultur iiberhaupt nicht
mit der Arbeitsrealitdt tibereinstimmt. Wer
in einem Blog zur Lach- oder Hassnummer
wird, sollte den Personalmarketingetat
kraftig erhohen, um Topbewerber wieder
vom Gegenteil zu {iberzeugen.
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Eine andere Einsicht haben alle Recru-
iting-Spezialisten allerdings inzwischen:
Wer bei der Suche nach Spitzennachwuchs
fiindig werden will, muss moglichst viele
Kandle bedienen. Versprachen die Karriere-
messen an den Renommier-Unis Koln und
Mannheim einst exzellente Kontakte, miis-
sen Unternehmen heute anders auftreten.
Die Wirtschaftspriifungs- und Beratungs-
gesellschaften investieren in Social Media.
Denn dort tummeln sich die High Potenti-
als - auch Qualifizierte wollen heute spie-
lend und lustvoll kommunizieren. Strittig
ist noch, welche Aktionen am meisten gute
Kontakte einbringen: die Konzentration auf
Netzwerke, die sich von vorneherein an Be-
rufstdtige richten, wie XING und LinkedIn
oder der Rundumschlag von Facebook iiber
studiVZ bis zum Videoportal Youtube.

Ernst & Young in Stuttgart hat sich
in Facebook gewagt. Das internationa-
le Dienstleistungsunternehmen setzt wie
alle grofRen Wirtschaftspriifungs- und Be-
ratungsgesellschaften auf die Créme de la
creme unter den Hochschulabsolventen.
Damit von den weniger werdenden Top-
kandidaten aus den geburtenschwacheren
Jahrgdngen geniigend Bewerber angelockt
werden, hat der internationale Dienstleis-
ter ein weltweit einheitliches Personalmar-
keting installiert. Ob der Studierende auf
der Suche nach einer Praktikumsstelle oder
einem Platz im Traineeprogramm gerade ein
Auslandssemester in Tokio oder Amsterdam
macht, ob er in Greifswald oder St. Gallen
seine Credit Points sammelt, er kann von
tiberall her auf das Karriereportal zugreifen.
Nur zwei Klicks sind die Informationen iiber
Jobs entfernt, der dritte Druck auf die Maus
bringt den Nutzer schon zu den konkreten
Stellenausschreibungen.

Aber nicht nur der Zugang ist offen,
auch der personliche Kontakt wird gefor-
dert, zum Beispiel mit dem Graduate’s
Breakfast@Audit an verschiedenen Stand-
orten oder einer Summer School. Am bes-
ten fiir Bewerber wie Dienstleister sind
Praktika schon wdhrend des Studiums.
An den Arbeitsergebnissen kdnnen beide
Seiten schnell ablesen, ob sie zusammen-
passen.

Auch die Anforderungen sind eindeutig:
tiberdurchschnittliche Noten, ({iberdurch-
schnittlicher Leistungswille, Teamfahigkeit
und ein Faible fiir Internationalitdt. Einmal
bei Ernst & Young aufgenommen, kdnnen
die Direkteinsteiger und Trainees mit Hang
zu Einsdtzen jenseits der deutschen Gren-
zen regelmaRig die internationalen Teams



Personalentwicklung
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verstarken. Das ist gewollt und beschleu-
nigt den Aufstieg auf der Karriereleiter.
Partner ohne Auslandsstation werden kiinf-
tig kaum noch denkbar sein.

Nicht ganz so groR ist das Rad, das klei-
nere Steuerberatungsgesellschaften dre-
hen. Aber auch sie fordern den Nachwuchs
systematischer als vor etlichen Jahren
noch - auch, weil der Zulauf schon heute
bei Auszubildenden abnimmt. Die ETL Eu-
ropean Tax & Law GmbH in Berlin mit ihren
rund 6.000 Mitarbeitern bildet Steuerfach-
wirte und Bilanzbuchhalter sowie Kaufleu-
te mit verschiedenen Schwerpunkten aus.
I-Phone und I-Pad als Startgeschenke sind
das eine, was Unternehmen und Azubis aber
wirklich weiterbringt, sind die kostenlosen
Qualifizierungen parallel zur Berufsschule.
So konnen aus guten Bewerbern sehr gute
Mitarbeiter werden, die Leistungs- und
Aufstiegsambitionen haben, genau das,
was Firmen bendtigen und Beschaftigten
ein hoheres Einkommen bringt.

Auch Akademiker werden mit einer ETL-
Weiterbildungsoffensive erfolgreich ge-
kodert. Fiir die bundesweit 640 Standorte
gibt es zwei Akademien - eine im sachsen-
anhaltinischen Aschersleben und eine im
Ruhrgebiet. ,Die Mitarbeiter investieren
ihre Freizeit, denn die Schulungen finden
freitags und samstags statt”, sagt der Ber-
liner ETL-Steuerberater Jiirgen R. Karsten.

Systematische

Plapung, Steuerun nirolle

Fax 0800/7 77 77 70 (gebiihrenfrei) | www.schaeffer-poeschel.de

Mit neuen Checklisten und
Instrumenten fiir die Praxis
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4Wir tibernehmen die Kosten.” Dafiir, dass
das fiir karrierebewusste Kandidaten ein
gutes Geschaft ist, hat der promovierte
Steuerberater einen harten Beleg: Durch
die Steuerberaterpriifung fallen aus seinen
Gesellschaften statt der iiblichen 50 bis 70
Prozent nur 30 bis 40 Prozent.

Ein noch speziellerer Karrierepfad als
der durch das Nadelohr Steuerberaterprii-
fung fiihrt in die Kanzleien der Insolvenz-
verwalter. Auch hier sind engagierte Kan-
didaten gefragt, allerdings beklagen die
Verwalterkanzleien die Liicke zwischen
Juristerei und Betriebswirtschaftslehre
bei den Bewerbern. Doch in der Branche
der Sanierer und Restrukturierer will sich
niemand mehr darauf verlassen, dass dem-
nachst noch geniigend hochqualifizierte
Kandidaten vor der Kanzleitiir stehen. An
diversen deutschen Universitdten, zum
Beispiel in Miinster und Regensburg, Jena
und Mannheim sind praxisorientierte Auf-
baustudiengdnge installiert worden. An-
dere Hochschulen, etwa in Heidelberg,
Koblenz, Koln und Kiel, bieten schon in
Bachelorstudiengdangen eine Spezialisie-
rung auf Sanierung oder Insolvenzrecht
an. Auch in diesem Spezialgebiet gilt fiir
karriereorientierte junge Wirtschaftler
und Juristen, dass sie ihren Aufstieg be-
fordern kdnnen, wenn sie schon wahrend
des Studiums ein Praktikum in einer Ver-

2., iiberarb. und erw. Auflage 2011.
490 S., 224 s/w Abb. Geb. € 49,95
ISBN 978-3-7910-2853-8
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Von der Bedarfsanalyse iiber Zielplanung, Realisierung und Lernerfolgskontrolle bis
zur Transfersicherung: Wie die Personalentwicklung systematisch geplant, kostengiin-
stig realisiert und der Erfolg transparent iiberpriift werden kann, zeigt das bewahrte
Buch. Die Personalarbeit wird stdrker betriebswirtschaftlich ausgerichtet und wandelt
sich zu einem ,,Performance Improvement Department“. So wird - gerade in Krisen-
zeiten - eine nachhaltige Personalentwicklung gewdhrleistet.

> Praxisbezogene Konzepte, Methoden und Instrumente

> Mit Beispielen, Fallstudien, konkreten Arbeitshilfen, Leitfdden, Formularen
und Tabellen
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Erfolgreiche Personalarbeit ist messbhar
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walterkanzlei machen. Friihe Kontakte zu
potenziellen Arbeitgebern zu suchen, das
ist heute denn auch das einzige Rezept,
das den Fachkrdften von morgen auf alle
Falle zu Karrierespriingen verhilft. Jeden-
falls dann, wenn die Studierenden sich
verstandig, wissbegierig, leistungswillig
und gut orientiert anstellen im Alltags-
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geschaft der Wirtschaftspriifungsgesell-
schaften oder juristischen und Insolvenz-
Kanzleien. Moglich wird es dann auch, mit
praxisnahen, von den Gesellschaften un-
terstiitzten Bachelor- und Masterarbeiten
das Karriere-Eisen so lange zu schmieden,
wie es heil ist.

- Ruth Lemmer -

International und leistungsorientiert

Dr. Matthias Wehling, Geschaftsfiihrer
Ernst & Young GmbH Wirtschaftsprii-
fungsgesellschaft, Diisseldorf, und ver-
antwortlich fiir das Personal in Deutsch-
land, Osterreich und der Schweiz, sieht
Engpdsse in der Rekrutierung erst in
rund fiinf Jahren.

Finden Sie bei den Hochschulabsolven-
ten 2011 hochqualifizierten Nachwuchs
unter den Juristen und Wirtschaftswis-
senschaftlern?

Eindeutig ja. In den nachsten fiinf Jahren
wird es noch einen Uberhang an Bewerbern
geben. Danach wird sich der Arbeitgeber-
markt rapide in einen Arbeitnehmermarkt
wandeln. Hinzu kommt, dass wir es mit Ab-
solventen zu tun bekommen, die einen Ba-
chelor machen statt eines Diploms, und die
Bundeswehr fallt weg, so dass die Bewer-
ber jiinger sein werden. Wir tiberlegen uns,
wie die Trainings aussehen miissen, damit
wir unter diesen Voraussetzungen aus den
Absolventen wirklich gute Wirtschaftsprii-
fer und Berater machen.

Wie konnen die, die das Bewerbungs-
verfahren erfolgreich iiberstehen, bei
Ihnen starten?

Es gibt zwei Einstiege, den direkten und das
18-monatige Trainee-Programm Audit Plus.
Fiir Hochschulabsolventen, die schon wis-
sen, dass sie Steuerberater, Wirtschaftsprii-
fer oder Berater in den Bereichen Advisory,
Transaction oder Real Estate werden wollen,
empfiehlt sich der Direkteinstieg als Assis-
tant. So habe ich selbst angefangen. Wer
sich erst einen Uberblick iiber die Chancen
in den verschiedenen Bereichen von Ernst
& Young verschaffen will, lernt tiber Audit
Plus die alle Schwerpunkte kennen. Ubri-
gens bevorzugen wir Kandidaten, die schon
auf unserer Summer School oder im Prakti-
kum gezeigt haben, dass sie zu uns passen
und bereit sind sehr viel zu leisten.

Wie international ist der Arbeitgeber
Ernst & Young?

Wir arbeiten in einem internationalen
Netzwerk. Deshalb kdnnen Trainees eine
Wahlstation im Ausland auswahlen. 140
Lander stehen zur Wahl. Das Rennen in
der Beliebtheitsskala machen regelmdRig
unsere Biiros in Sydney, New York und
Shanghai. Spater in der Beratung werden
fiir internationale Kunden selbstverstand-
lich internationale Teams aufgestellt. Auch
da bleibt also die Chance, im Ausland zu
arbeiten - fiir einzelne Projekte oder eine
ldngere Dauer. Ich selbst war vier Jahre in
Moskau, das war eine sehr eindrucksvolle
Erfahrung.

Rund zehn Prozent Ihrer
Partner sind weiblich.
Wie wollen Sie die Zahl
erhohen?

Wir haben das Programm
GROW aufgelegt, es steht
fiir Growth And Retention
O0f Women. Etwa 50 Pro-
zent unserer Berufsanfan-
ger sind Frauen. Dieser
Anteil sinkt auf 30 bis
40 Prozent bei jiingeren
Flihrungskraften (Manager
und Senior Manager), die
fiinf bis zehn Jahre Berufstdtigkeit haben.
Gerade fiir die Lebensphase, in der Beruf
und Familie mit kleinen Kindern zu verbin-
den sind, miissen wir einen noch besseren
Rahmen schaffen, der es den Kolleginnen
erlaubt, beides, Familie und Karriere, zu
verbinden und den ndchsten Schritt, die
Aufnahme in die Partnerschaft von Ernst
& Young zu erreichen. Zu GROW gehoren
deshalb neben der Karriereforderung Modu-
le zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie
und flexible Regelungen.

Das Interview fiihrte Ruth Lemmer
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Akademiker aktiv unter-
wegs auf dem Bewerber-
markt

Junge Mitarbeiter rund um den Globus
empfinden - anders als vor der Jahrtau-
sendwende - keine hohe Identifikation
mit ihrem Arbeitgeber. Weltweit will in
den kommenden 12 Monaten jeder vierte
Beschaftigte seinen Arbeitsplatz wech-
seln, eine von vier Personen wiirde fiir
eine spannende Stelle ins Ausland gehen.
In Deutschland bemiihen sich derzeit 41
Prozent der Arbeitnehmer um einen neu-
en Job. Das sind einige der aufschiit-
telnden Ergebnisse der GfK International
Engagement Studie 2011. Die internati-
onale Studie, fiir die das weltweit tatige
Marktforschungsunternehmen GfK mehr
als 30.000 Angestellte in 29 Landern be-
fragte, findet einen polarisierten Arbeits-
markt vor. Und es gibt keine Branche, die
von der Bewegungsfreude der oftmals gut
ausgebildeten Angestellten und Manager
verschont bleibt. Die Zahlen im Dienst-
leistungssektor und in der Industrie dh-
neln sich.

Motor der steigenden Mobilitdt sind Un-
zufriedenheiten mit dem derzeitigen
Arbeitgeber. Die Mitarbeiter nehmen den
Arbeitsdruck innerhalb ihrer Firma star-
ker wahr, was langfristig zur Uberforde-
rung und damit zu Leistungsreduktion
und Managementproblemen im jeweiligen
Unternehmen fiihren kann. Obgleich jiin-
gere Mitarbeiter zumeist von den groRRten
Verantwortlichkeiten innerhalb ihrer Fir-
ma entbunden sind, fiihlt sich gerade un-
ter ihnen ein hoherer Anteil ,oft” bezie-
hungsweise ,fast immer” eingeschrankt
in ihrer Work-Life-Balance, kritisiert
eine zu lange Arbeitszeit oder auch, dass
keine Riicksicht auf ihre persdnliche Ge-
sundheit genommen wird.

Wirft man einen Blick auf die jiingsten
beziehungsweise  dltesten  Personen-
gruppen innerhalb einer Belegschaft so
zeigen sich nur 21 Prozent der 18-bis
29-Jahrigen sehr verbunden mit ihrem
Arbeitgeber, dagegen aber 31 Prozent der
iber 60-Jahrigen. Diese Kluft von zehn
Prozent zwischen Junior- und Senior-
Kollegen stellt weltweit ein zunehmendes
Problem fiir Unternehmen dar. Denn es
besteht die Gefahr einer gespaltenen Ar-
beitnehmerschaft und insbesondere eines
generationeniibergreifenden Unmuts, wo-
durch Anwerbung, Bindung und Motivati-
on qualifizierter, junger Talente erheblich
erschwert werden kann.

www.gfk.de
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Guter Rat ist personlich. Als unabhangige, inhabergefiihrte Personalbera-
tungsgesellschaft betreut SCHOLLMEYER&STEIDL europaweit Kanzleien
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Gesetzgebungsverfahren
zum Beschaftigtendaten-
schutz im Endspurt

Sollen von der Personalabteilung Beschaf-
tigtenbeurteilungen, von der Revision fiir
Kontrollzwecke Datenabgleiche, vom Faci-
litymanagement fiir Diebstahlspravention
Videoaufzeichnungen geschaffen oder von
der IT E-Mail-Accounts eines Beschaftigten
gedffnet werden, sind Datenschutzregeln
zu beachten. Diese sind bisher weitgehend
allgemein im Bundesdatenschutzgesetz
enthalten. Vor allem die vielfach {iber die
Presse bekannt gewordenen Kontodaten-
abgleiche und Mitarbeiterkontrollen per
Video haben seit mehr als zwei Jahren
den Gesetzgeber erneut auf den Plan ge-
rufen. Einige meinen, es bestiinde zu viel
Rechtsunsicherheit und wiinschen konkrete
gesetzliche Anweisungen. Andere fordern
mehr — und neue - Einschrankungen der
Arbeitgeber.

Das Gesetzgebungsverfahren ist fast be-
endet. Bezieht man die Anderungsantrige
mit ein, steht ein weitgehend ausgewoge-
ner Entwurf zur Abstimmung. Bei einzelnen
Vorschriften besteht noch Klarstellungs-
bedarf. Besonders hervorzuheben: Die Vi-
deoliberwachung ohne Kennzeichnung soll
verboten, die Einwilligung eingeschrankt
und fiir Konzerne sollen Erleichterungen
geschaffen werden. Ende September 2011
geht das Gesetzgebungsverfahren weiter.
~Die Gewerkschaften haben angekiindigt,
gegen das Anderungsgesetz vorzugehen
und alternativ kiinftig besseren Daten-
schutz mit Betriebsvereinbarungen her-
beizufithren”, sagt Philipp Kramer, Rechts-
anwalt und Redakteur der Fachzeitschrift
Datenschutz-Berater. Der Hamburger Da-
tenschutzspezialist prognostiziert: ,Es wird
spannend.”

Am 28. und 29. November bietet Euroform
ein Update der Arbeitnehmerdatenschutz-
debatte - samt Leitfaden zur Umsetzung
des Reglements in der betrieblichen Pra-
xis. Unter den Referenten sind auch Gregor
Thiising, Juraprofessor an der Universitat
Bonn, und der Diisseldorfer Arbeitsrechtler
Oliver Vollstadt aus der Kanzlei Kliemt &
Vollstadt.

www.euroforum.de/
beschaeftigtendatenschutz

Aufwandige Jahresge-
sprache ohne Wirkung

Kaum ein Mitarbeiter kann die eigenen
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Ziele spontan nennen. Dabei sind Zielver-
einbarungsgesprache aus den meisten Un-
ternehmen kaum noch wegzudenken - und
fiir Berater ein komfortables Geschaftsfeld.
Die Unternehmensberatung Saamann AG in
Freiburg hat sich der Wirksamkeit von Ziel-
vereinbarungsgesprachen in einer Befra-
gung von 700 Mitarbeitern und Fiihrungs-
krdften angenommen - und biirstet mit den
Antworten ein etabliertes Personalmanage-
ment-Werkzeug gegen den Strich. Denn
auf die Frage, was im Arbeitsbereich und
im Unternehmen passieren wiirde, wenn es
morgen keine Zielvereinbarung mehr gabe,
sagten 35 Prozent der Mitarbeiter voraus,
es hatte keine oder nur geringe Auswirkun-
gen. Allerdings befiirchteten 37 Prozent
der Fiihrungskrafte ohne Zielvereinbarun-
gen einen Kontroll- und Orientierungsver-
lust. Insgesamt wiirden nur fiinf Prozent
aller Befragten die darauf basierende va-
riable Vergiitung vermissen, 16 Prozent
erwarten einen Motivationsverlust und nur
zehn Prozent rechnen mit einem Absinken
der Produktivitdt. Positive Effekte erwarten
15 Prozent der Befragten, bei Mitarbeitern
20 Prozent: Sie kreuzten an, dass es Ver-
besserungen geben werde.

Eine Ursache fiir diese Ergebnisse kann da-
rin liegen, dass fast 40 Prozent der Fiih-
rungskrafte und fast 47 Prozent der Mitar-
beiter meinen, es ldge an duReren - also
nicht durch sie zu beeinflussenden - Fak-
toren, wenn sie ihre Ziele verfehlten. Damit
ibernehmen also weder die Vorgesetzten
noch die Beschaftigten Verantwortung fiir
ihre Arbeitsergebnisse. Gerade heute aber,
so Berater Wolfgang Saamann, ,bei immer
kiirzer werdenden Produkt- und Konjunk-
turzyklen wird Fiihrung iiber Verantwor-
tung wichtiger als die bloRRe Vereinbarung
von Zielen”, Sein Fazit: Gewohntes gehort
regelmaRig auf den Priifstand. Vor allem,
wenn begriindeter Zweifel an einer gelun-
genen Relation zwischen Aufwand und Wir-
kung besteht.
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In Heft Nr. 37 vom 16. 09. 2011
erscheint das nachste
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Sie haben Fragen?

Sprechen Sie uns direkt an unter:
0211 / 887-1596
fz.rws@fachverlag.de



