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laut Personalschlüssel vor Inkraft treten 
der aktuellen Pflegepersonaluntergren-
zen-Verordnung (PpUGV) Anfang 2019 
eine Pflegekraft um drei Patien ten küm-
mern. Manchmal war die 45- Jährige 
jedoch in der Vergangen heit für vier 
oder sogar fünf Patienten zuständig. 
„Wir reden hier von Menschen, die 
schwer krank sind, die beatmet  werden 
und an verschiedene Geräte ange-
schlossen sind“, berichtet sie. „Da ist 
der Druck ohnehin schon enorm groß, 
weil uns keine Fehler  passieren dürfen.“ 
Wenn dann noch zusätzlicher Stress 
durch Unterbesetzung hinzukomme, 
seien schnell die Grenzen des Leistba-
ren erreicht. „An solchen Tagen fühlt 

man sich nach der Arbeit komplett aus-
gelaugt“, sagt  Hansen, „da geht dann 
gar nichts mehr“. 
 Eine solche Überlastung  scha- 
det nicht nur der Gesundheit der 
Pflege kräfte, sondern bringt auch die 
 Patien ten in Gefahr. 2013 beschlossen 
Andrea Hansen und ihr Team daher, 
sich gegen die Arbeitsbedingungen 
zu wehren. Dem Rat des Betriebsrats 
 folgend begannen sie und ihre Kolle-
ginnen, schon im Voraus sogenannte 
Überlastungs- oder Gefährdungsanzei-
gen zu schreiben: Darin teilten sie der 
zuständigen Pflegedienstleitung (PDL) 
mit, dass es in einem konkreten Dienst 
zu einer erheblichen Gefährdung für 

A
ndrea Hansen (Name von 
der Redaktion geändert) ist 
Fachpflegekraft für Inten-
sivpflege an einem großen 

Hamburger Krankenhaus. Ihr Beruf 
macht ihr viel Freude: Für die Patienten 
da zu sein und ihnen in einer schwieri-
gen Lage zur Seite zu stehen, lässt sie 
abends mit einem guten Gefühl nach 
Hause gehen. Normalerweise. Doch in 
den vergangenen Jahren gab es immer 
wieder auch Zeiten, in denen das nicht 
der Fall war – weil die Krankenhaus-
leitung zu wenig Personal bereitstellte 
und die Arbeitsbelastung immer grö-
ßer wurde. Auf der Intensivstation, 
auf der Hansen arbeitet, sollte sich 
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Hohe Arbeitsbelastung bei vergleichsweise geringer Entlohnung: Der Druck, unter dem 

Fachkräfte in Pflegeberufen stehen, ist in den vergangenen Jahren immer größer geworden. 

Beispiele aus der Krankenhauspflege zeigen, dass sich gegen schlechte Arbeitsbedingungen 

etwas tun lässt – wenn alle an einem Strang ziehen

Text: Anne-Katrin Wehrmann  –  Fotos: Kay Michalak
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das Ab  schließen von Notdienstverein-
barungen, wie es in den Tarifauseinan-
dersetzungen heute üblich ist, sei die 
Versorgung der Patien ten jedoch zu 
keinem Zeitpunkt und auch im Streik 
nicht gefährdet.“

Mitsprache ist zentral

Dass bundesweit inzwischen immer 
mehr Pflegekräfte gemeinsam für eine 
Verbesserung ihres Arbeitsumfelds ein-
treten, wird unter anderem daran deut-
lich, dass Verdi in den vergangenen 
Jahren durch die große Unterstützung 
der Belegschaften schon an 17 Klini-
ken Vereinbarungen zur Entlastung 
schließen konnte. So auch am Univer-
sitätsklinikum Jena, wo vergangenen 
Herbst ein „Tarifvertrag Ent lastung“ 
mit Pflege- Patienten-Ratio vereinbart 
wurde – das heißt, dass nun für jede 
Station festgelegt ist, wie viele Patien-
ten eine Pflegekraft maximal betreuen 
darf. Wer künftig sechsmal in Unter-
besetzung arbeitet oder freiwillig 
außerhalb des Dienstplans einspringt, 
bekommt einen zusätz lichen Tag frei. 
Ellen Ost, Fachkrankenschwester für 
Nephrologie, berichtete im März bei 
einer von der Arbeitnehmerkammer 
und Verdi organisierten Pflegekon-
ferenz mit dem Titel „So wollen wir 
arbeiten!“ per Video schaltung, wie es 
zu der Vereinbarung kam: Jede Sta-
tion habe im Team individuelle Pflege-
schlüssel für jede Schicht festgelegt. 
In der „heißen Phase“ hätten sich die 
Delegierten der Teams wöchentlich 
getroffen. Gemeinsam habe man sich 
darum bemüht, möglichst viele Kol-
leginnen und Kollegen vom Eintritt 
in die Gewerkschaft zu überzeugen, 
um dem Anliegen mehr Gewicht zu 

ver leihen. „Das macht dann auch etwas 
mit einem“, erzählte Ost. „Wenn man 
sieht, dass eine andere Station schon zu 
hundert Prozent organisiert ist, dann 
spornt das an.“ Der Zusammenhalt der 
Belegschaft sei durch diese Zeit erkenn-
bar gewachsen. An die Bremer Pflege-
kräfte appellierte sie: „Macht euch auch 
auf den Weg. Die Arbeitgeber müssen 
gezwungen werden, sonst ändert sich 
nichts.“

Max Manzey ist Kampagnenleiter beim 
Dienstleister Organizi.ng, der für 
Verdi gewerkschaftspolitische Kampa-
gnen konzipiert und in den Betrieben 
umsetzt. Er hat festgestellt, dass die 
Geduld der meisten Pflegekräfte inzwi-
schen zu Ende ist. „Sie sind nicht mehr 
bereit, unter den derzeitigen Bedin-
gungen weiterzuarbeiten“, betont 
 Manzey. „Und sie halten es auch tat-
sächlich nicht mehr aus. Die Option, 
nichts zu tun, gibt es darum nicht.“ 

Eine konstruktive Option sei es, sich 
zusammenzuschließen und  gemeinsam 
für Tarifverträge zu kämpfen, wie dies 
auch in Jena geschehen sei. „Es ist 
beein druckend zu sehen, was möglich 
ist, wenn alle zusammenhalten“, macht 
er deutlich und nennt als Beispiele die 
dort demonstrierte Streikbereitschaft 
sowie den öffentlichen Druck, der auch 
mithilfe der ebenfalls ins Boot geholten 
Medien erzeugt worden sei. Aus  seiner 
Sicht ist die Mitsprache in solchen 
Bewegungen zentral: „Denn die echten 
Expertinnen und Experten sitzen eben 
nicht in der Politik, sondern auf den Sta-
tionen – und sie  wissen ganz genau, wie 
viel Pflegepersonal dort für eine gute 
Patientenversorgung gebraucht wird.“

Mitsprache, eine starke Gewerkschaft 
und ein gut aufgestellter Betriebsrat 
sind wichtige Faktoren, wenn Pflege-
kräfte ihre Arbeitsbedingungen ver-
bessern wollen: Das hat auch das ein-
gangs erwähnte Beispiel der  Hamburger 
Intensivstation gezeigt. „Der Betriebs-
rat kann aber nur so stark sein wie die 
Kolleginnen und Kollegen, die dahin-
terstehen“, macht Betriebsrätin  Kirsten 
Fischer deutlich. Auch Intensiv pflegerin 
Andrea Hansen berichtet, dass die Soli-
darität innerhalb des Teams im Verlauf 
der Auseinandersetzung mit der Klinik-
leitung immer stärker ge  worden sei. 
Einen großen Ruck habe es ge  geben, als 
die Unterschriftenliste für das Team-
versprechen angefertigt  worden sei: 
Nachdem die ersten Mutigen unter-
schrieben  hätten, seien die anderen 
Kolleginnen und Kollegen gefolgt. „Am 
Anfang war uns nicht klar, wie sehr wir 
zusammenwachsen können“, sagt sie. 
„Und dann haben wir festgestellt: Wenn 
wir an einem Strang ziehen, sind wir 
nicht machtlos.“

Infos zu unserer Beratung für 

 Betriebsräte finden Sie hier: 

  www.arbeitnehmerkammer.de/ 
mitbestimmung

Infos und Tipps zu Themen wie Arbeits-

zeit, Dienstplan, Überstunden, Ruf-

bereitschaft und Haftung haben wir in 

unserem Portal für Pflegebeschäftigte 

zusammen gestellt. 

  www.arbeitnehmerkammer.de/pflege 

„Solange es keine  wirksamen 

gesetzlichen  Regelungen gibt, 

kann es nur  sinnvoll sein, 

dass sich die  Kolleginnen und 

Kollegen  zusammenschließen 

und für bessere Arbeitsbe-

dingungen  einsetzen.“

Jennie Auffenberg, Referentin für 
Gesundheits- und Pflegepolitik  
bei der Arbeitnehmerkammer 
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Arbeit ohne 
Ende?  — Was 
Beschäftigte zu 
Überstunden  
wissen sollten
Text: Hanna Mollenhauer

 In meinem Arbeitsvertrag 

 steht “Überstunden sind mit 

 dem Gehalt abgegolten”.

Solche Klauseln sind in der Regel 
rechtswidrig. Nach Auffassung des 
Bundesarbeitsgericht ist eine pauschale 
Abgeltung von Überstunden mit dem 
vereinbarten Gehalt zu ungenau und 
deswegen ungültig. Der Arbeitnehmer 
muss bei Vertragsabschluss erkennen 
können, was auf ihn zukommt und wel-
che Leistung er für die vereinbarte Ver-
gütung erbringen muss. Sogenannte 
Abgeltungsklauseln sind nur wirksam, 
wenn aus ihnen hervorgeht, bis zu wel-
cher Anzahl oder welchem Anteil Über-
stunden mit dem Gehalt abgegolten 
sind. Solche Abreden müssen sich aber 
im Rahmen des Arbeitszeitgesetzes 
bewegen und dürfen nicht dazu führen, 
dass der Gesamtlohn dadurch sitten-
widrig wird. So darf etwa bei Teilzeit-
kräften nicht durch die „Hintertür“ ein 
Vollzeitvertrag entstehen. Eine unwirk-
same Klausel hätte zur Folge, dass der 
Arbeitgeber die Überstunden bezahlen 
muss, wenn er sie angeordnet, geduldet 
oder gebilligt hat. 

Text: Gregor Schweigart

 Darf mein Arbeitgeber 

 Überstunden anordnen?

Grundsätzlich gilt: Sie müssen nur so 
viel arbeiten wie Sie vereinbart haben. 
Der Arbeitgeber kann allerdings Über-
stunden verlangen, wenn es im Arbeits- 
oder Tarifvertrag oder in einer Betriebs-
vereinbarung geregelt ist. Ansonsten 
kann er nur bei nicht vorhersehbaren 
Notfällen und Katastrophen Überstun-
den anordnen – nicht bei Personalman-
gel oder rein wirtschaftlichen Notsitu-
ationen. In Betrieben mit Betriebsrat 
muss dieser der Anordnung von Über-
stunden zustimmen. Eine stillschwei-
gende Anordnung von Überstunden 
liegt vor, wenn der Arbeitgeber Arbeit 
in einem Umfang zuweist, die in der 
normalen Arbeitszeit nicht zu schaffen 
ist.

 Was heißt es, dass der 

 Arbeitgeber Überstunden 

 billigt oder duldet?

Billigen heißt, dass der Arbeitgeber 
nachträglich mit den Überstunden ein-
verstanden ist. Eine Duldung liegt vor, 
wenn Arbeitgeber wissen, dass Über-
stunden anfallen und nicht dagegen 
einschreiten. 

 Wie viele Überstunden darf 

 der Arbeitgeber verlangen?

Beschäftigte dürfen von Montag bis 
Samstag je acht Stunden arbeiten – also 
maximal 48 Stunden pro Woche. Die 
tägliche Arbeitszeit kann vorüberge-
hend auf zehn Stunden verlängert wer-
den. Allerdings müssen diese zusätz-
lichen Stunden innerhalb von sechs 
Monaten durch Freizeit ausgeglichen 
werden.

 Muss der Arbeitgeber die 

 Arbeitszeit erfassen?

Grundsätzlich ist der Arbeitgeber ver-
pflichtet, jede Arbeitsstunde seiner 
Beschäftigten zu dokumentieren, also 
auch die Überstunden. Der Arbeitgeber 
kann jedoch die Arbeitszeiterfassung an 
seine Mitarbeiter delegieren. 

 Müssen Überstunden bezahlt 

 werden?

Ja. Voraussetzung ist, dass Ihr Arbeit-
geber die Überstunden angeordnet, 
gebilligt oder geduldet hat.

 Kann ich meine Überstunden 

 auch in Freizeit abbummeln?

Nur, wenn es im Arbeitsvertrag steht 
oder der oder die Beschäftigte sich 
damit einverstanden erklärt.

1.

2.

3.

4.

5.

6.

7.
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Kammermitglieder können sich zu 

 dieser und anderen  Fragen des Arbeits-

rechts kostenlos beraten lassen. 

 Weitere Infos auf der Rückseite dieses 

Magazins.

In der Gastronomiebranche werden viele  

Überstunden gemacht
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„Ein Konflikt eskaliert, 
wenn er unbehandelt bleibt“

Auseinandersetzungen mit Kolleginnen und Kollegen 

können den Spaß an der Arbeit verderben.

 Warum es wichtig ist, miteinander im Gespräch zu bleiben, 

erläutert die Bremer Mediatorin Alexandra Giese

Interview: Anne-Katrin Wehrmann

BAM: Frau Giese, wann ist inner-
halb eines Unternehmens der 
Punkt erreicht, an dem eine Medi-
ation sinnvoll oder sogar erforder-
lich wird?
 Alexandra Giese: Der ist dann 
erreicht, wenn sich die Energie sehr 
auf einen bestimmten Konflikt konzen-
triert. Spätestens dann, wenn auch das 
Umfeld diesen Konflikt wahrnimmt, 
muss etwas passieren. Grundsätzlich 
lässt sich sagen: Überall da, wo sich 

Nicht jeder Konflikt ist ja per se 
negativ: Was unterscheidet eine 
konstruktive von einer destrukti-
ven Auseinandersetzung?
 Eine konstruktive Auseinander-
setzung ist immer lösungsorientiert. Es 
geht darum zu schauen, was jeder Ein-
zelne im Team braucht, um sich  besser 
zu fühlen – und nicht zu sagen, was 
fehlt oder was jemand nicht tut. Kon-
struktiv heißt aufzeigen, was einen 
 besseren Zustand darstellt. 

Was können Kolleginnen und 
 Kollegen tun, wenn sie für eine 

Kommunikation verändert, wo Men-
schen nicht mehr direkt miteinander 
sprechen, sondern zum Beispiel auf 
E-Mails ausweichen, sollte man genauer 
hinschauen. Und natürlich dann, wenn 
Beteiligte zunehmend leiden, wenn 
einfach deutlich wird: Da ist eine Be -
lastung, die geklärt werden muss. Eines 
ist ganz wichtig: Ein Konflikt wird wei-
ter eskalieren, wenn er unbehandelt 
bleibt. Die meisten haben Angst, so ein 
Thema anzupacken, weil sie befürch-
ten, dass dadurch die Beziehung zu den 
Kollegen gestört wird. Aber genau das 
passiert, wenn sie nichts unternehmen.
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 Arbeitswelt

bestehende Auseinandersetzung 
zunächst eine innerbetriebliche 
Lösung anstreben?
 Ich würde immer zuerst das 
Gespräch mit der betroffenen Person 
suchen. Viele trauen sich das nicht 
und gehen direkt zum Chef – was aber 
bei der oder dem anderen natürlich 
nicht gut ankommt und eher noch Öl 
ins Feuer gießt. Mediation ist nur ein 
Bereich von Konfliktmanagement in 
Unternehmen. Wichtiger wäre es, die 
Basis für eine offene Kommunikations-
kultur zu schaffen und für ein Umfeld 
zu sorgen, in dem Konflikte früh zeitig 
angesprochen werden können. Eine 
externe Person ist immer dann hilf-
reich, wenn Neutralität und eine gleich-
mäßige Unterstützung gewährleistet 
werden sollen. 

Wie lassen sich kritische Mit  ar bei-
ter überzeugen, an einer  Mediation 
teilzunehmen?
 Indem man sie ins Boot holt, 
ihnen die eigene Motivation benennt 
und ihnen die positive Absicht dar-
legt, etwas klären zu wollen. Ich habe 
es schon erlebt, dass allein dieses 
Gespräch unter den Betroffenen schon 
so viel gebracht hat, dass sie die Dinge 
anschließend ohne externe Hilfe regeln 
konnten. Die Mediation ist immer frei-
willig, auch im beruflichen Kontext: 
Darum ist es wichtig transparent zu 
machen, was auf sie zukommt. 

Und was kommt auf sie zu?
 Ein strukturiertes  Verfahren, 
in dem wir gemeinsam verschiedene 
 Phasen durchlaufen. In der Eingangs-
phase setzen wir den Rahmen für 
unsere Zusammenarbeit. Dann kommt 
die Bestandsaufnahme, in der wir die 
Themen sammeln und zu Paketen 
schnüren, sofern es mehrere gibt. Die 
dritte Phase ist die Hauptphase: Da 
stellt jeder Einzelne dar, was ihm im 
Hinblick auf das konkrete Thema wich-
tig ist und warum. Es geht darum, Ver-
ständnis für die Sicht der anderen her-
zustellen. Manchmal muss ich dafür 
viel intervenieren, manchmal reicht es 
schon, das Zuhören zu fördern. Wenn 
dieser Perspektivwechsel einmal statt-
gefunden hat, fangen die Beteiligten 
in der nächsten Phase an, gemeinsame 
Lösungen zu entwickeln beziehungs-
weise zu überlegen, wie ihre unter-
schiedlichen Interessen und Bedürf-
nisse auch in Zukunft gesehen werden 

Welche Folgen hat es für das 
Betriebsklima und für die Betroffe-
nen, wenn Auseinandersetzungen 
ungelöst bleiben?
 Das führt früher oder später zu 
Resignation und Demotivation. Auf 
Dauer halten das viele nicht aus und 
suchen sich eine neue Arbeitsstelle. 
Grüppchen gibt es immer und kleinere 

Konflikte sind auch normal. Aber wenn 
nicht mehr miteinander, sondern nur 
noch übereinander gesprochen wird, 
ist das sowohl für die Betroffenen als 
auch für das Unternehmen schlecht. Ich 
habe allerdings den Eindruck, dass das 
Bewusstsein dafür in den vergangenen 
Jahren gewachsen ist und dass immer 
mehr Führungskräfte auf ein funktio-
nierendes Konfliktmanagement-System 
Wert legen. 

Alexandra 
Giese
ist  Juristin und  

 begleitet als 

 Mediatorin 

Teams und 

Einzel personen 

in Unternehmen 

und Organisa-

tionen. Außerdem ist sie Dozentin 

des Weiterbildungskurses Mediation 

an der Universität Bremen.

können. Das Ergebnis der Verhand-
lungen zurren wir dann in der letzten 
Phase fest. Manche brauchen konkrete 
Vereinbarungen, vielleicht auch schrift-
lich, andere einfach eine Umarmung, 
die ewig nicht stattgefunden hat. Das 
entscheiden die Beteiligten selbst.

Was sind klassische Konflikte,  
die bei der Arbeit immer wieder 
auftauchen?
 Die Kommunikation spielt da  
eine ganz große Rolle. In unserer 
schnell  lebigen Zeit ist wenig Zeit für 
Austausch und häufig fängt es so an, 
dass jemand aus dem Team gestresst 
und kurz angebunden ist. Das weiß sein 
Kollege oder seine Kollegin nicht einzu-
ordnen und nimmt es vielleicht persön-
lich, spricht es aber nicht an. Wenn das 
mehrmals passiert, nimmt der Konflikt 
seinen Verlauf, bis man sich schlimms-
tenfalls irgendwann aus dem Weg geht. 
Wir nehmen etwas wahr und bewer-
ten es – aber diese Bewertung hat oft 
nichts mit dem zu tun, was die andere 
Person eigentlich meint. Ähnliche Miss-
verständnisse kann es geben, wenn ein 
neuer Mitarbeiter eingearbeitet werden 
soll und sein Kollege dafür gar keine 
Zeit hat. Wenn darüber nicht gespro-
chen wird, traut sich der Neue irgend-
wann nicht mehr, Fragen zu stellen und 

ist total überfordert. Ein „Klassiker“ ist 
das Thema Arbeitseinsatz: Während 
manche Dienst nach Vorschrift machen, 
hängen sich andere intensiv rein und 
fühlen sich dafür verantwortlich, dass 
die Arbeit geschafft wird. Wenn es in 
der Mediation gelingt, die eigene Per-
spektive zu erweitern und gemeinsam 
eine Lösung zu entwickeln, sind das 
magische Momente. Ein von oben vor-
gegebener Kompromiss bringt da nicht 
viel. Wirklich nachhaltig und tragfähig 
für die Zukunft ist nur das, was von den 
Beteiligten selbst kommt.
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„Eine konstruktive 

 Auseinandersetzung 

ist immer 

 lösungsorientiert.“

„Ein von oben 

 vorgegebener 

 Kompromiss bringt  

da nicht viel.“
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Sandra Kranz ist 

für die Wartung und 

Einrichtung von mehr 

als 330 elektronischen 

Anzeigentafeln 

im Streckennetz 

verantwortlich.
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Informationen am 
leuchtenden Band

Sandra Kranz arbeitet als Kommunikationselektronikerin bei der Bremer 

Straßenbahn AG. Sie sorgt dafür, dass die Fahrgäste an den Haltestellen über 

die aktuelle Lage, Fahrzeiten und Störungen informiert werden können

Text: Melanie Öhlenbach – Foto: Tristan Vankann

S
oftwarefehler oder defekte Hardware, eine Über-
spannung im Netz oder Ratten, die an Kabeln 
nagen: Wenn eine Anzeigentafel der Bremer Stra-
ßenbahn AG (BSAG) schwarz bleibt, ist Sandra 

Kranz zur Stelle. Ausgerüstet mit Laptop, Werkzeugtasche, 
Leiter, Smartphone und Funkgerät macht sie sich auf die 
Suche nach dem Fehler. 
 Sandra Kranz hatte schon als Kind ein Faible für Tech-
nik. „Mein Onkel hat gern an Autos geschraubt, da hab ich 
einiges mitgekriegt und wollte unbedingt was mit Tech-
nik machen“, sagt die heute 43-Jährige. Doch das war als 
Frau Anfang der 1990er-Jahre gar nicht so einfach. Ihren 
eigentlichen Berufswunsch Tischlerin musste Sandra Kranz 
aufgeben: „In den kleinen Betrieben gab es keine sanitären 
Anlagen für uns Mädels.“ Also entschloss sie sich, Kfz-Elek-
trikerin zu werden. Auch bei der BSAG sorgte sie damit für 
ein Novum: „Ich war die erste Frau in diesem Bereich.“
 In ihrer dreieinhalbjährigen Ausbildungszeit lernte 
sie das Handwerk kennen: Batterien einbauen, Beleuch-
tung, Anlasser, Lichtmaschine und Klimaanlagen reparieren, 
Bustüren einstellen und die Straßenbahn mit Strom versor-
gen. Nach der Ausbildung wechselte sie in die Funkwerk-
statt und kümmerte sich dort unter anderem um Bordrech-
ner, Fahrkartenentwerter und Funkgeräte. Noch nicht alles 
war zu dieser Zeit elektronisch: „Um die Anzeigen an Bussen 
und Straßenbahnen zu verändern, musste teilweise noch von 
Hand gekurbelt werden.“
 Im Jahr 1999 wechselte Sandra Kranz schließlich 
in ihre heutige Abteilung, zunächst noch als Elternzeitver-
tretung. Gemeinsam mit einem Kollegen ist sie heute unter 
anderem für mehr als 330 elektronische Anzeigentafeln und 
mehr als 500 Signalanlagen im Streckennetz verantwortlich. 
Das Wissen hat sie sich durch zahlreiche fachspezifische 

GALERIE DER ARBEITSWELT

Weiterbildungen und jede Menge praktische Erfahrung ange-
eignet. 
 Doch nicht nur die Wartung, auch die Einrichtung 
der Anzeigentafeln gehört zu ihrem Aufgabenbereich. Bis der 
schwarze Kasten an der Haltestelle aufleuchtet, hat Sandra 
Kranz einiges zu tun: Das Gerät auspacken, Halter montie-
ren, Software und Datenversorgung einspielen. Für ein Gerät 
braucht sie etwa einen halben Tag, danach muss das fertige 
Gerät noch vor Ort montiert und angeschlossen werden.
 So gern sie auch schraubt und tüftelt: Die 43-Jährige 
fuchst es gewaltig, wenn eine Anzeige ausfällt – sei es durch 
technische Probleme oder Vandalismus: „Wenn eine Anzeige 
mit Graffiti beschmiert oder Steinen eingeschlagen wurde, 
ärgert mich das massiv. So eine Scheibe kostet mehrere Hun-
dert Euro.“ 
 Ihren Job würde Sandra Kranz nicht eintauschen wol-
len. Wenn die orangefarbenen Buchstaben die nächste Stra-
ßenbahn oder den nächsten Bus ankündigen, weiß die Kom-
munikationselektronikerin, dass ihr viele Fahrgäste dankbar 
dafür sind: Ohne ihren Job gäbe es keine Informationen am 
leuchtenden Band.

Beruf im Wandel

Gerade mal 16 Jahre lang konnte man eine Ausbildung zum 

Kommunikationselektroniker absolvieren. Im Jahr 2003 

wurde sie durch die Berufe Elektroniker für Geräte und 

Systeme beziehungsweise Systeminformatiker abgelöst.
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Auch branchenfremde deutschsprachige Mitarbeiter 
profitieren 
Dass deutsche Muttersprachler ebenso wie Lernende zur Ver-
ständigung beitragen können, sieht auch Kirsten Krüger, ver-
antwortlich für die Personalentwicklung bei BLG Logistics. 
Der Seehafen- und Logostikdienstleister mit internationa-
lem Netzwerk beschäftigt in Bremen und Bremerhaven rund 
8.000 Mitarbeiter – davon viele mit Migrationshintergrund 
und teils geringen Deutschkenntnissen. 
 „Für diese Mitarbeitergruppe bieten wir über das 
Paritätische Bildungswerk in Bremen interne Sprachkurse für 
berufsbezogenes Deutsch an. Die Kurse finden samstags statt, 
werden als Arbeitszeit bezahlt und sehr gut angenommen“, 
beschreibt Kirsten Krüger eine der Maßnahmen, mit der das 
Unternehmen seine Mitarbeiter sprachlich unterstützt. 

  Andere Maßnahmen, die sprachliches Know-how 
erfordern, sind Sicherheitsunterweisungen und  Schulungen, 
die im Qualifizierungscenter der BLG regelmäßig mit Bewer-
bern und Neuankömmlingen im Betrieb durchgeführt  werden. 
 Kirsten Krüger hat wie Susanne Duwe die „RKW-Service stelle 
Deutsch am Arbeitsplatz“ zurate gezogen und zwei ihrer Mit-
arbeiter aus dem Qualifizierungscenter schulen lassen. 

 Mit Erfolg: Im Anschluss konnten sie beispielsweise 
die Arbeitsmaterialien auf die Bedürfnisse der Teilnehmen-
den zuschneiden, das heißt in einfache Sprache umformulie-
ren. „Wo zum Beispiel vorher ein längerer Erklär-Text zum 
Unternehmen gestanden hat, steht jetzt: Was macht die BLG? 
Konservieren und Packen“, erläutert Trainer Patrick Helmke 
die buchstäbliche Reduzierung auf das Notwendige.

Fazit: Beschäftigte müssen verstehen, was sie zu tun haben 
und wie sie sich sicher auf dem Betriebsgelände bewe-
gen können. Auch branchenfremde deutschsprachige 

Schulungs teilnehmende profitierten etwa hinsichtlich logis-
tikspezifischer Themen, führt sein Kollege Hendrik Stewart 
weiter aus. Mit dem Ergebnis, dass mehr deutsch- und fremd-
sprachige Bewerber die Unterweisungen erfolgreich durch-
laufen – denn am Ende jeder Schulung wird geprüft, ob das 
Wesent liche verstanden wurde. 
  Auch die beiden Trainer sind sensibler gegenüber der 
deutschen Sprache geworden. Es gehe darum, sich  leichter 
verständlich auszudrücken, ohne dass es von oben herab 
wirke, so Hendrik Stewart.
 Sie haben wohl alles richtig gemacht: „Die Schulung  
ist der Impuls für die Veränderung, den Rest müssen die Mit-
arbeiter selber tun“, fasst Kirsten Krüger zusammen. Wichtig 
sei die offene Einstellung.

„Ich habe ein ganz anderes Bewusstsein  

für die deutsche Sprache entwickelt.“

Susanne Duwe, Unternehmerin

Der Bremer Landesverband des Paritätischen Bildungs-

werks bietet verschiedene Deutschkurse für den beruf-

lichen Bedarf an. 

 www.pbwbremen.de/index.php/berufssprache-deutsch

Die RKW Bremen GmbH ist eine Gesellschaft des RKW  

Nord Rationalisierungs- und Innovationszentrums der 

 deutschen Wirtschaft e.V. und sieht sich als Plattform  

für den Wissens transfer in regionalen Unternehmen.  

Die Service stelle Deutsch am Arbeitsplatz wird von der 

Senatorin für Wirtschaft, Arbeit und Europa aus  Mitteln 

des Europäischen Sozial fonds  ge  fördert. Sie bietet 

 Unternehmen kostenlose Unter stützung an. 

 www.rkw-bremen.de/projekte/servicestelle-deutsch-am-arbeits-
platz/

„Auch branchenfremde deutschsprachige 

Schulungsteilnehmende  

profitieren von der einfachen Sprache.“

Hendrik Stewart, BLG Logistics

Kirsten Krüger (Personalentwicklung BLG Logistics)

Hendrik Stewart (Trainer Qualifizierungscenter BLG)

BAM — Mai / Juni 2020 Deutsch am Arbeitsplatz

—  19



Verliebt am Arbeitsplatz

Ob „Verliebt in den Chef“ oder „Bridget Jones“: Liebe am Arbeitsplatz ist ein Stoff,  

aus dem Hollywood-Träume gemacht sind. Inge Wolff, Business-Knigge-Trainerin  

und Vorsitzende des Arbeitskreises Umgangsformen International, gibt Tipps, damit eine 

Beziehung in der realen Arbeitswelt für alle kein Albtraum wird

Text: Melanie Öhlenbach

Dass das Zusammensein mit Verliebten nicht immer einfach 
ist, wusste schon Adolf Freiherr Knigge. „Mit Verliebten ist 
vernünftigerweise gar nicht umzugehen“, schrieb der oft als 
Vater der Benimmregeln Verkannte im Jahr 1788. Sie hätten 
nur Augen für sich, der Rest der Welt sei ihnen egal und auch 
sonst seien sie „selten bei gesunder Vernunft“. 
 Vor allem mit Blick auf das Arbeitsleben ist diese 
Empfehlung aus Sicht von Inge Wolff nicht mehr aktuell. 
„Heute kann frisch Verliebten im Job die damalige Groß-
zügigkeit nicht mehr zugestanden werden. Schließlich 

haben alle anderen notgedrungen mit ihnen und sie mit dem 
Rest der Arbeitswelt umzugehen“, so die Business-Knigge- 
Trainerin.

Doch welche Regeln gelten für Liebe am Arbeitsplatz? Liebes-
beziehungen sind in manchen Firmen nicht unbedingt gern 
gesehen. Vor einigen Jahren versuchte Walmart sogar,  seinen 
Angestellten in einer Verhaltensrichtlinie zu ver bieten, mit-
einander anzubändeln. Das amerikanische Unternehmen 
scheiterte damit jedoch vor den deutschen Ge  richten. Doch 
auch wenn Beziehungen gestattet sind, werden sie nicht 
immer unproblematisch sein. „Liebesbeziehungen können 
Unfrieden ins Team tragen, Auslöser für Eifersüchteleien 
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oder Unterstellungen sein. Und sie bieten einen fruchtbaren 
Nährboden für unschönes Getratsche“, meint Inge Wolff.
 Sie empfiehlt Verliebten und Paaren daher, sich genau 
zu überlegen, wie sie mit der Situation am besten umgehen 
wollen – sowohl mit Blick auf sich als auch mit Blick auf das 
berufliche Umfeld. „Eine sofortige Offenlegung beugt unter 
Umständen Klatsch und Tratsch vor. Sie kann aber auch 
zum Nachteil werden, etwa wenn die große Liebe nach kur-
zer Zeit vorbei ist.“ Gleichzeitig könne das Geheimhalten in 
 kleinen Teams zu einer Zerreißprobe werden. „Sind die frisch 
Verliebten in verschiedenen Abteilungen tätig, kann das eher 
ohne allzu große Belastung klappen.“

 Grundsätzlich rät die Business-Knigge-Trainerin davon 
ab, die Beziehung den anderen gegenüber groß zur Schau 
zu stellen: „Zärtlichkeiten oder gar Knutschereien sind vor 
den Augen anderer tabu, besonders vor der Kundschaft.“ 
Ob heimliche Küsse im Büro oder verstohlene Treffen in 
schummrigen Ecken angemessen seien, könnten nur die Ver-
liebten aus ihrer Sicht selbst entscheiden. 
 Um den Zusammenhalt im Team nicht zu ge  fährden, 
empfiehlt Inge Wolff zudem, Privates und Berufliches 
 während der Arbeitszeit nicht allzu sehr zu vermischen. 
 Private Themen und Verabredungen sollten kurz und bün-
dig abgehandelt werden – idealerweise unter vier Augen. 
Gleichzeitig gilt es, sich nicht zu viel vom Rest des Teams 
abzu sondern und sich bisherigen gemeinsamen Freizeit- oder 
Pausen aktivitäten nicht zu verschließen. Inge Wolff ver-
gleicht Liebespaare in dieser Beziehung mit engen Freund-
schaften am Arbeitsplatz. Auch hierbei gelte es, die richtige 
Balance zu finden, sodass sich „auch alle anderen im Team 
genügend wertgeschätzt fühlen“.

Und was tun, wenn es Streit gibt oder es gar mit der Liebe 
aus und vorbei ist? Hier ist laut Inge Wolff ein professionel-
ler Umgang mit der Situation Pflicht. „Sicherlich ist das Aus 
einer Liebesbeziehung eine schwierige Situation und jeder 
Mensch hat das Recht, darüber unglücklich zu sein. Doch dies 
gibt mir nicht das Recht, meine schlechte Laune am Team 
oder gar an der Kundschaft auszulassen“, so die  Trainerin. 
Persönliche Gefühle am Arbeitsplatz in den Griff zu bekom-
men, ist die Devise – auch wenn dies unter Umständen eine 
riesige Portion Selbstdisziplin erfordert. Wolffs Tipp, auch 
für andere Situationen: offen vorab mitteilen, wenn man 
einen schlechten Tag hat. „Gerade in kleinen Teams ist eine 
solche Warnung sehr hilfreich. Sonst kann schnell das Gefühl 
aufkommen, dass andere aus der Arbeitsgemeinschaft den 
Unmut auslösen.“

„Liebe allein darf kein Grund sein“ –  
Antworten aus dem Arbeitsrecht von  
Karin Wosgien (Rechtsberaterin bei der 
Arbeitnehmerkammer Bremen)

Darf ein Arbeitgeber Auskunft über mein Liebesleben 

verlangen?

 Nein, solche Fragen verstoßen gegen das allgemeine 
Persönlichkeitsrecht. Das Liebesleben ist Privatsache.

Muss ich eine Beziehung im Betrieb öffentlich machen?

 Das sollte man gut abwägen. Diskretion ist das oberste 
Gebot. Um sich vor Lästereien oder sozialer Ausgrenzung zu 
schützen, kann es aber geboten sein, eine Beziehung kurz 
und sachlich mitzuteilen. So kann man vorbeugen, Anlass 
für andauerndes Getuschel und Gerede in der Belegschaft 
zu werden. Auch wenn die Beziehung erst im Nachhinein 
herauskommt, könnte das Vertrauen zu Kollegen oder Vor-
gesetzten beschädigt werden. Daher sollte man sich genau 
überlegen, wie diskret man vorgehen möchte. Solange sich 
ein Paar seriös benimmt, bleibt es in jedem Fall auch arbeits-
rechtlich geschützt.

Inwiefern können Arbeitgeber Liebesbeziehungen zu 

Kolleginnen, Kollegen oder Vorgesetzten verbieten?

 Die Beziehung an sich darf nicht verboten werden. 
Der Arbeitgeber kann aber einschreiten, wenn sie sich nach-
weislich negativ auf die Arbeitsleistung oder den Betriebs-
frieden auswirkt, etwa weil man sein Liebesglück offen zur 
Schau stellt und dadurch andere unangenehm berührt oder 
durch eine E-Mail-Flut den Betriebsablauf stört. Idealer weise 
sucht der Vorgesetzte zunächst das Gespräch. Hat dies  keinen 
Erfolg, kann er die Liebenden trennen und sie an andere 
gleichwertige Arbeitsplätze versetzen. Im schlimmsten Fall 
folgt eine Abmahnung oder sogar eine betriebs bedingte 
 Kündigung. Liebe allein darf dafür aber kein Grund sein. 
Der Arbeitgeber darf immer nur aus betrieblichem Interesse 
 handeln.

Kann ich mich versetzen lassen, wenn die Beziehung 

unschön zu Ende gegangen ist?

 Einen Anspruch auf eine Versetzung gibt es nicht. 
Ein verständiger Arbeitgeber würde aus Rücksichtnahme 
eine Versetzung auf einen gleichwertigen Arbeitsplatz mit 
 gleicher Tätigkeit ermöglichen.

„Eine sofortige Offenlegung beugt unter  

Umständen Klatsch und Tratsch vor. Sie kann 

aber auch zum Nachteil werden, etwa wenn  

die große Liebe nach kurzer Zeit vorbei ist.“

Inge Wolff
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Drei Fragen 
—  zur Arbeit in  
der Pflegebranche 

Infoveranstaltungen 

In unserer Veranstaltungsreihe „Ihr Recht – einfach  

erklärt“ – informieren wir zu vielen Themen wie etwa 

Arbeitszeugnis, Elternzeit und Kündigung.

 Für Pflegebeschäftigte bieten wir die Veranstaltung 

„Gut versorgt! Das A bis Z für Pflegekräfte“ an.
 

Alle Infos unter  www.arbeitnehmerkammer.de/rechteinfach

Darf mich der Arbeitgeber aus meinen freien Tagen zur 

Arbeit rufen?

 Grundsätzlich nicht. Sie haben dann auch keine 
Pflicht, Telefonate, SMS oder E-Mails vom Arbeitgeber zu 
beantworten. Insbesondere betriebliche Engpässe berech-
tigen Ihren Arbeitgeber nicht, Sie „aus dem Frei“ zu rufen. 
Das ist nur in Extremfällen und bei Katastrophen möglich.

Warum ist es wichtig, eine Gefährdungsanzeige zu 

machen?

 Wenn Sie etwa durch Personalmangel Ihre Arbeit – 
trotz Einhaltung der erforderlichen Sorgfalt – nicht mehr 
fachgerecht durchführen können und Patienten oder Dritte 
hierdurch gefährdet werden, müssen Sie Ihren Arbeitgeber 
durch eine Gefährdungsanzeige darauf aufmerksam machen. 
Damit sind Sie bei hierdurch verursachten Fehlern vor einer 
(zivilrechtlichen) Haftung geschützt; das Haftungsrisiko 
trägt der Arbeitgeber. Das gilt nicht für eine strafrechtliche 
 Haftung. 
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Wie viel darf eine angestellte Pflegefachkraft dazu-

verdienen?

 Neben einer sozialversicherungspflichtigen Haupt-
beschäftigung können Sie grundsätzlich mehrere gering-
fügige Beschäftigungen aufnehmen. Im zeitlich zuerst 
auf genommenen Minijob dürfen Sie sozialversicherungs-
frei bis zu 450 Euro verdienen. Auf die übrigen gering-
fügigen Beschäftigungen müssen Sie die vollen Beiträge zur 
Sozialver sicherung zahlen.

Ronja Rotschies
berät seit Mai 2019 im Arbeits- und 

Sozialversicherungsrecht und in der 

öffentlichen Rechtsberatung in der 

Geschäftsstelle in Bremerhaven.

CARTOON
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Mario Lars
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