Mitarbeiter - Mitunternehmer?
Mitbestimmung im Handwerk

Fluch oder Segen

Moglichkeiten der Kostensenkung, Erfolgssteigerung

leistungsgerechter Entlohnung

durch Integration der Mitarbeiter in Handwerksunternehmen

Von Reiner Wieland

Entristung machte sich bei vielen
Handwerkern breit, als zum Jah-
reswechsel der Stern ein Interview
mit Herrn Bundespréasidenten Koéh-
ler veréffentlichte.

Der Hinweis auf die Mitbestimmung
der Mitarbeiter im Betrieb I0ste lang
anhaltende Diskussionen mit unter-
schiedlichem Tenor bei Arbeitgeber
und Arbeitnehmer aus.

Der Gedanke an sich ist ja nicht
unbedingt neu. Viele Mdglichkeiten
wurden bereits in einigen Unter-
nehmen ansatzweise versucht
umzusetzen.

Erfolgsergebnisse zeigen sich teil-
weise in der Automobilbranche,
verschiedenen Dienstleistern und
bei wenigen Handwerksbetrieben.

Gewinnen Sie als Unterneh-
men mit ihren Mitarbeitern

Auch im Handwerk ist die Mitarbei-
terbeteiligung ein nicht mehr zu
Ubersehendes Argument, die Effek-
tivitdt des Unternehmens positiv zu
beeinflussen.

Aus einer Studie eines renommier-
ten Institutes, der Gallup GmbH,
sind in Deutschland nur 13% der
Mitarbeiter emotional an das Unter-
nehmen gebunden, 69% machen
Dienst nach Vorschrift bzw. laufen
einfach mit, und 18% haben bereits
innerlich gekundigt.

Auch in der aktuellen Situation der
Unternehmen, der hohen Arbeitslo-
senzahl und dem Arbeitsstellenab-
bau bei vielen Unternehmen hat
sich dieser Prozentsatz nur unwe-
sentlich verandert.

Durch den immer hdéheren Leis-
tungsdruck bei gleich bleibenden
Léhnen ist dies eigentlich verstand-
lich.

Die Mitarbeiter sehen, dass Unter-
nehmergewinne steigen, die Mana-
ger der GroBunternehmen Gehalter
und Gewinnbeteiligungen in unvor-
stellbarer Hohe erhalten, sowie bei
einem Ausstieg aus dem Unter-

nehmen noch einen dicken Batzen an
Abfindung etc. erhalten. Teils, obwohl
ihr Einsatz fir das Unternehmen nicht
gerade forderlich war.

Verstandlich, wenn die Mitarbeiter frust-
riert sind und sich nicht mit 100%-igem
Einsatz in das Unternehmen integrieren.

Die Lohnsituation im Handwerk
das ,rechtmaBige Einkommen*

Die letzten Wochen zeigen Lohnkampfe
unterschiedlicher Struktur und auf un-
terschiedlicher Basis. Hier soll nur auf
den Bereich des Handwerks eingegan-
gen werden.

Ist eine prozentuale Lohnerhéhung, teils
nach langen Streitigkeiten und Diskus-
sionen der Tarifpartner, der richtige
Weg, diese Situation zu verandern und
das Engagement zu steigern?

Kaum vorstellbar, denn eine einmalige
Pramie oder ein automatischer Geldein-
gang durch Lohnsteigerung wird sofort
verplant und als ,rechtmaBiges Ein-
kommen*“ angesehen.

Ein Motivationsschub ist nicht ersicht-
lich. Der Mitarbeiter wartet auf die
nachste Lohnerhéhung, die ja - irgend-
wann — automatisch kommt.

Mitarbeiter - Mitunternehmer

Immer wieder konnte ich fasziniert fest-
stellen, dass das Wissen um die Situati-
on im Unternehmen, Mdglichkeiten zur
Anderung bzw. Verbesserung der Situa-
tion sowie der Kostenminderung bei den
Mitarbeitern weit ausgepragter vorhan-
den ist als eigentlich vermutet.

Weshalb sollte der Mitarbeiter nicht
durch das EinflieBen seines Wissens
um die Arbeit, seiner Ideen zur Verbes-
serung der Situation und seinem da-
durch verstarkten Einsatz fir das Unter-
nehmen nicht auch an dem Erfolg parti-
zipieren?

Die je nach Einsatz des Mitarbeiters
flexiblen, somit leistungsbezogenen
Lohnanteile durch Mitbestimmung sind
auf ein UOberschaubares MafB kalkulier-
bar und begrenzbar.

M@oglichkeiten der erweiterten Verant-
wortungslbertragung durch gemeinsa-
mes, Erstellen einer Ablaufstruktur,

erweiterte Entscheidungsfreiheit der
Mitarbeiter .... alles theoretisch
bekannte, aber nicht genutzte Mdg-
lichkeiten der Integration und Identi-
fikation der Mitarbeiter.
Leistungsgerechte Entlohnung als
Zusatz zum normal vereinbarten
Lohn, Innovationspréamien etc. sind
der weitere Schritt, positive und
monetare Ergebnisse fir das Un-
ternehmen und die Mitarbeiter zu
erreichen.

Folge:

Das Unternehmen spart Lohnne-
benkosten, die Effektivitat steigt,
der Umsatz steigt und die Ertrage
verbessern sich.

Der Mitarbeiter kann zum Monats-
ende einen hdheren Brutto- und
Nettolohn aus Pramien und Einspa-
rungen feststellen.

Nettolohnoptimierung

Der Arbeitgeber hat rechtlich die
M@oglichkeit, die Leistung seines
Arbeitnehmers mittels Gutscheinen
fir unterschiedlichste Dienste und
durch Nutzungsrechte fir z.B. Mo-
biltelefone, etc. zu verguten.

Diese Zuschiisse sind laut Gesetz
lohnsteuerfrei oder pauschalver-
steuert. Die Steuerfreiheit fihrt
dazu, dass gleichzeitig auch Sozi-
alversicherungsfreiheit eintritt.

Dies bedeutet:

Der Arbeitgeber spart sich wieder-
um Lohnnebenkosten, durch ver-
minderte Lohnsummen verringern
sich weitere Folgekosten.

Der Mitarbeiter hat zwar im ersten
Anschein weniger Bruttolohn, aber
effektiv ,mehr Geld in der Tasche".

Es profitieren also beide Seiten
davon: (siehe Kasten Nettolohnop-
timierung am Ende des Beitrages)

Gewinn fiir beide Parteien

Das Unternehmen kann Umsatz
und Ertrag erhéhen, wobei gleich-
zeitig eine Senkung der lohnabhén-
gigen Kosten durch direkt gezahlte
Lohnkosten méglich ist. Der Einsatz



der Mitarbeiter steigt, die Mdglich-
keiten werden noch erweitert.

Die Mitarbeiter kénnen durch ihre
umsetzbaren Gedanken und Ideen
an diesen Steigerungen im Unter-
nehmen anteilig durch Prémien
oder durch leistungsgerechte Lohn-
anteile direkt beteiligt werden. Zu-
satzlich werden Sie direkt oder
indirekt am Gewinn des Unterneh-
mens beteiligt. Ein jahrliches Dan-
keschén in Form von Weihnachts-
geld oder Sonderpréamien etc. kann
somit entfallen.

Ich persénlich halte eine Pramien-
ausschittung im Sinne einer GieB-
kanne nicht fir férderlich, da die
Verteilungsschlissel ,mmer die
Falschen* treffen.

Beteiligung am Kapital !?!

Bis zu diesem Punkt ist alles ohne
Beteiligung am Kapital des Unter-
nehmens mdglich, und wird nur aus
der effektiven Leistung der Mitarbei-
ter heraus finanziert.

Kleinere Mittelstdndler und Hand-
werksunternehmen  glauben, in
ihrem Unternehmen bestehen diese
Méglichkeiten der Beteiligung der
Mitarbeiter nicht. Dies ist falsch!
Auch bei Unternehmen mit bis zu
20 Mitarbeitern kann diese Art der
Integration der Mitarbeiter positiv
einschlagen.

Es sind keinerlei Notarvertrage oder
Eintrage in das Register nétig. Die
Beteiligung am Unternehmenserfolg
wird durch innerbetriebliche, form-
lose, von beiden Seiten einzuhal-
tenden Regeln erreicht.

Selbstverstandlich will der Unter-
nehmer den Einfluss der Mitarbeiter
so klein als méglich halten. Jedoch
ist hier nur eine klare und faire Linie
fir beide Seiten der Garant zum
Erfolg. Die oft angesprochene Ver-
langsamung des Entscheidungs-
prozesses ist vielleicht nur in der
Einfihrungsphase vorhanden, da
sich beide Seiten erst mit der neuen
Situation zurechtfinden missen.

Ubertragung von Verantwor-
tung - Erfolgsgewinn

Nicht nur der Firmeninhaber ist
somit allein fir das Wohl des Un-
ternehmens und seiner Mitarbeiter
verantwortlich.

Nein, durch die offene Diskussion
(selbstversténdlich innerhalb fest-
gelegter Grenzen) nimmt das Ver-

stdndnis flur betriebliche Belange und
das Selbstwertgeflhl eines jeden Betei-
ligten zu.

Aus der zu Beginn des Gedankens
festgestellten Mehrheit der unbeteiligten
Mitarbeiter (oder soll ich sagen Mitldu-
fer) werden engagierte, selbstandig
Mitdenkende und Uberzeugte Vertreter
des ,gemeinsamen Unternehmens®.

Der Einfluss auf die Kolleginnen und
Kollegen, die bereits innerlich gekindigt
haben, steigt.

Der GroBteil dieser Mitarbeiter wird sich
mit engagieren oder die persodnlichen
Konsequenzen aus dem ,Neuen Unter-
nehmen® ziehen.

Ist all dies nicht eine Diskussion um die
Struktur eines Unternehmens wert?

Also:

Nehmen Sie die rosa Betriebsbrille ab
und investieren Sie Zeit in Gedanken!

Nutzen Sie die Potentiale und Fahigkei-
ten Ihrer Mitarbeiter!

Festigen Sie langfristig die Marktstellung
ihres ,gemeinsamen Unternehmens*!

Ich freue mich, wenn auch Sie in diese
férderliche Diskussion mit einsteigen.

Herzlichst
lhr

Reiner Wieland

‘ der Autor

Reiner Wieland

ist selbst Handwerksmeister mit diversen
Zusatzausbildungen und berat bundesweit
speziell Handwerksbetriebe

z.B. in den Bereichen Betriebswirtschaft,
Personal, leistungsgerechte Entlohnung,
Vertragsrecht, Vertriebsmanagement, teils im
Netzwerk mit spezialisierten Partnern.
Interimmanagement im Handwerk, also ein
+,Management auf Zeit“, runden seine Dienst-
leistungen ab.

Kontakt: +49 9561 8535 00
info@rw-unternehmensberatung.de
www.rw-unternehmensberatung.de

Grundlage:

Beispiel einer Nettolohnoptimierung
Mit einer effektiven Kostenminderung fiir Arbeitgeber und Mitarbeiter

Ein Mitarbeiter im Unternehmen hat zwei Kinder im Kindergartenalter. Der Arbeitgeber
erklart sich bereit, die monatlichen Kosten von 50,00 € je Kind direkt zu Gbernehmen.
Der Mitarbeiter erh&lt somit 100,00 € weniger Bruttolohn!

Arbeitgeber Mitarbeiter

Jahreskosten Jahreskosten

direkt verrechenbare, direkt Kosten fiir Kinder-

buchbare Kosten 1.200,00 € garten 1.200,00 €

theor. lohnabhangige Gemein-

kosten, wenn als Lohn gezahlt

ca. 80%, fallen nicht an 960,00 € fehlender Bruttolohn 1.200,00 €

indirekte Folgekosten aus

lohnsummenabhéangigen Beitra- fehlender Nettolohn

gen nicht beriicksichtigt!! ca 65% 780,00 €
Ausgabenminde-

Ersparnis fiir Arbeitgeber spoioniel || HSNTE LSO 420,00 €
Kosten - Nettolohn:

Der durch die Minderung im Bereich beitragspflichtiger Lohn/Gehalt fir den
Mitarbeiter geringere Anspruch bei Krankengeld, Rente und Arbeitslosengeld
ist im Verhéltnis zur tatséchlichen Einsparung unerheblich.




