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Suchen Sie gute 
Auszubildende?

Das bewährte Qualitätskonzept: 
+ Passende verbindliche Gesprächstermine 
+ Gute Vorbereitung der Schüler (aus den Vorabgangs-Klassen)
= Hoher Nutzen für die Unternehmen und die jungen Menschen 
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…dafür ist die „Chancen in Hamburg 2006“ das richtige Forum.

Anfang 2005 ist die Besteuerung der
betrieblichen Altersversorgung grund-
legend umgestellt worden. Durch die
nachgelagerte Besteuerung kommt es
zur Steuerfreiheit in der Sparphase und
zur vollen Besteuerung bei der späteren
Auszahlung. Diese Regelung führt
auch zu Änderungen bei der Direkt-
versicherung.

Eine Direktversicherung wird von
den Arbeitnehmern für die persönliche
Altersversorgung abgeschlossen, kann
aber im Todesfall auch zur Absiche-
rung von Ehepartner, Kinder oder
Lebensgefährten dienen.

Bei allen ab diesem Jahr erteilten
Versorgungszusagen des Arbeitgebers
bleiben die Beiträge bis zu 4.296 Euro
jährlich steuerfrei. Dieser Betrag setzt
sich aus vier Prozent der Beitragsbe-
messungsgrenze (2.496 Euro) und
einem Zuschlag (1.800 Euro) zusam-
men. Zunächst scheint diese neue
Regelung nur positiv zu sein, aber es
gibt auch eine Schattenseite. Der
Zuschlag von 1.800 Euro ist sozialver-

sicherungspflichtig und der übrige Bei-
trag in Höhe von 2.496 Euro wird es ab
2009 ebenfalls. Zusätzlich werden die
Renten in der Auszahlungsphase voll
steuerpflichtig und erhöhen außerdem
noch die Beiträge für die gesetzliche
Krankenversicherung.

Bei der bisherigen Regelung bis
Ende 2004 wurden die Beiträge zwar
bis zur Höhe von jährlich 1.752 Euro
pauschal mit 20 Prozent versteuert,
dafür ist die spätere Kapitalauszahlung
steuerfrei und die Rente wird lediglich
mit einem geringen Ertragsanteil ver-
steuert.

Diese evtl. günstigere Regelung kön-
nen Arbeitnehmer weiterhin nutzen,
wenn die Versorgungszusage bis Ende
2004 erteilt wurde. In diesem Fall war
dem Arbeitgeber bis zum 30.06.2005
ein schriftlicher Antrag vorzulegen, das
in Hinblick auf die Direktversicherung
auf Steuerfreiheit verzichtet wird.

Weitere Informationen
www.paychex.de

Lohntipp

Änderung der Direktversicherung: Steuerfrei 
nur in der Sparphase

Der Begriff „Balanced Coaching“ erin-
nert unweigerlich an die seit einigen
Jahren in vielen Unternehmen als
Managementinstrument erprobte und
eingesetzte Balanced Scorecard. Die
Balanced Scorecard ist ein Kennzah-
lensystem, mit dem Messgrößen mit
strategischen Zielen einer Organisati-
on in Einklang gebracht werden sollen.

Die Idee des Balanced Coaching
entstand in Anlehnung an diese Balan-
ced Scorecard. Dieses neue Manage-
ment-Tool ermöglicht sowohl eine
Unterstützung bei der Erarbeitung
von Coachingzielen als auch ein effi-
zientes Controlling durch Kennzahlen.
Es liefert eine mit Zielen und Kenn-
zahlen belegte Übersicht für den Coa-
ching-Prozess. Dieser wird durch eine
Kosten-Nutzen-Analyse und transpa-
rente Maßnahmenplanung legitimiert
und strebt parallel eine Work-Life-
Balance an.

Entstanden ist die Balanced Coa-
ching aus der Forderung der meisten
Unternehmen nach einer Kosten-Nut-
zen-Analyse, bevor sie sich entschei-
den, Coaching-Prozesse für ihre Mitar-
beiter zu finanzieren. Coachs sind
dadurch in die Lage versetzt, Steue-
rung,Effizienz und Nutzen ihrer Arbeit
auch in betriebswirtschaftlichen Kon-
texten transparent zu machen.

Das Instrument Balanced Coa-
ching, das vom Hamburger Weiterbil-
dungsinstitut alwart+team entwickelt
wurde, setzt hier an und zeigt auf,
wann sich Coaching-Kosten für ein
Unternehmen lohnen und wie die
geplanten Maßnahmen einen verbes-
serten Beitrag zum unternehmeri-
schen Gesamtziel leisten können.
Darüber hinaus liefert es einen struk-
turierten Gesamtüberblick über die
Möglichkeiten des Coaching-Prozes-
ses. Doch auch wie bei jedem anderen

Instrument gilt auch hier: Das Coa-
ching kann nur erfolgreich sein, wenn
der Coach über die entsprechende
Methodenkompetenz verfügt, um Zie-
le, Aktivitäten und Kennzahlen zu ent-
wickeln und hinterfragen. Darüber
sind betriebswissenschaftliche und
human-psychologische Kenntnisse
wünschenswert, um erfolgreich in und
für Unternehmen agieren zu können.
Bestehen hier Defizite, kann auch die
Balanced Coaching diese nicht aus-
gleichen. Die Balanced Coaching ist
ein gutes Instrument für Coachs.
„Denn je mehr Coachs in der Lage
sind, ihre Arbeit für den Auftraggeber
messbar zu machen, desto transparen-
ter und zielgerichteter wird der Coa-
ching-Markt der Zukunft“, resümiert
Susanne Alwart. jw

Weitere Informationen
www.alwart-team.de

Kosten-Nutzen-Analyse mit Balanced Coaching
Coaching-Prozesse im Unternehmen effizient und transparent gestalten

Seitenwechsel ist eine Initiative der
Patriotischen Gesellschaft Hamburg.
Führungskräfte aus der Wirtschaft
wechseln eine Woche lang von der Welt
der Zahlen und des Profits in den Alltag
von sozialen Institutionen und über-
nehmen dort beispielsweise die Pflege
von Menschen mit Behinderungen,
begleiten Wohnungslose zum Sozial-
amt oder machen Hausaufgaben mit
minderjährigen Flüchtlingen.

„Diese Woche ist im wahrsten Sinne
ein Seitenwechsel gewesen: die beein-
druckenden Erfahrungen möchte ich
nicht missen“, so Joachim Gebauer, Lei-
ter Gesamtverkauf der BMW Nieder-
lassung Hamburg über seine Erlebnisse
im Hamburg Leuchtfeuer Hospiz. „Ich
kann auch anderen Führungskräften
aus Hamburger Unternehmen nur
raten,den Blick auf die sozialen Belange
der Stadt zu richten.“

Ähnlich begeistert ist Petra Carlsen,
Niederlassungsleiterin der DIS AG in
Hamburg von ihrem Einsatz auf der

Station für Suchtkranke im Klinikum
Ochsenzoll im Rahmen des Seiten-
wechsels.„Die eigenen ‚Baustellen’ wer-
den auf einmal ganz klein und unwich-
tig“, beschreibt sie ihre Eindrücke.„Wir
jammern auf sehr hohem Niveau. Für
meine Arbeit gibt mir diese Erkenntnis
mehr Gelassenheit und Ruhe, die sozia-
le Komponente, die bisher aufgrund
des schnellen und hohen Arbeitsni-
veaus doch ab und zu ein wenig ver-
nachlässigt wurde, spielt heute eine
wichtigere Rolle in meiner Entschei-
dungsfindung.“ 

Eine besonders traurige Grenzerfah-
rung war für sie der Besuch der Kinder-
station, auf der die Neugeborenen der
Suchtkranken mit einer Höchstdosis
Opium liegen, um die Entzugserschei-
nungen zu ertragen. „Ein schreckliches
Bild“, so Petra Carlsen.

Das Fortbildungsprogramm Seiten-
Wechsel stammt aus der Schweiz und
wird dort seit 1995 von der Schweize-
rischen Gemeinnützigen Gesellschaft

getragen, einer Schwestergesellschaft
der Patriotischen Gesellschaft. In
Deutschland wird der Seitenwechsel
seit dem Jahr 2000 angeboten und wur-
de bisher von über 430 Führungskräf-
ten gewagt. Eine Befragung unter den
Teilnehmern ergab, dass 96% den Sei-
tenwechsel als eine völlig neue Erfah-
rung empfunden haben, die sie länger
beschäftigen wird. Der persönliche
Nutzen wird von 89% der Teilnehmer
als hoch eingeschätzt und 84% würden
einen Seitenwechsel noch einmal
machen.

Und auch die beteiligten Einrichtun-
gen scheinen vom Seitenwechsel zu
profitieren. So sind 92% der sozialen
Institutionen bereit, weitere Teilneh-
mer aufzunehmen und 74% schätzen
den Nutzen für sich selbst als hoch ein.
Eine Fortbildung also mit einem hohen
Nutzen für alle Beteiligten. jw

Weitere Informationen
www.seitenwechsel.org 

Weiterbildung auf besondere Art
Seitenwechsel – lernen in anderen Arbeitswelten

Die Neuausrichtung von Unterneh-
men – entweder aus strategischen
oder aus finanziellen Gründen –
macht die Freisetzung von Mitarbei-
tern und Führungskräften in vielen
Fällen unumgänglich. Doch allzu oft
gehen Unternehmen diesen für alle
Beteiligten unangenehmen Schritt der
Entlassung unprofessionell an und
hinterlassen damit auf beiden Seiten
verbrannte Erde.

„Personalverantwortliche sind in
der Führung von Trennungsgesprä-
chen meist ungeübt und wissen nicht,
wie sie auf ihr Gegenüber eingehen
sollen,“ erklärt Claudia Schliepharke,
Geschäftsführerin der Outplacement-
beratung Integra Konzepte. „Anstatt
sich die Zeit zu nehmen, dem zu ent-
lassenden Mitarbeiter Anerkennung
und Wertschätzung entgegen zu brin-
gen, versuchen diese, das Gespräch so
schnell wie möglich hinter sich zu
bringen.“ 

Mit negativen Folgen für alle Betei-
ligten: Der entlassene Arbeitnehmer
wird in Bezug auf seine Qualifikation
verunsichert sein, was seine Wieder-
eingliederung in andere Unterneh-
men erschwert. Auch im Unterneh-
men werden die verbleibenden
Mitarbeiter beunruhigt über ihre
eigene Zukunft sein und das wirkt sich

negativ auf deren Leistungsverhalten
aus.

Um diesen Prozess für beide Seiten
zufriedenstellend zu gestalten setzt
hier das Outplacement als Beratung
und Betreuung von Arbeitgebern und
zu entlassenen Mitarbeitern an. „Lei-
der kommen viele Kunden erst auf
uns zu, wenn die Kündigung bereits

ausgesprochen ist“, so Claudia Schlie-
pharke. „Dabei setzt unsere Dienst-
leistung bereits viel früher mit dem
zielorientieren Aufbau von kommuni-
kativer Führungskompetenz und bei-
spielsweise der Beantragung von För-
dermitteln an.“ Erst im Anschluss
daran kommt es zur Aussprache der
Entlassung. Dabei ist es ganz entschei-
dend, dass sich diese nicht schon vor-
her als Gerücht verbreitet hat.

Eine große Bedeutung spielt fortan
die Veränderungsbereitschaft des
betroffenen Mitarbeiters. Ist diese
stark ausgeprägt, so wird die Neube-
schäftigung oft nicht lange auf sich
warten müssen. Anderenfalls muss
zunächst das Selbstvertrauen des Mit-
arbeiters mit geeigneten Maßnahmen
gestärkt werden. An dieser Erfolgs-
quote müssen sich Outplacementbe-
rater messen lassen.

„Vielen Mittelständlern ist gar nicht
bewusst, dass sich Outplacementbera-
tung schon bei nur einem freizuset-
zenden Mitarbeiter für beide Seiten
rentiert“, ergänzt ihre Kollegin Ute
Zander. „Denn oft fällt es gerade in
diesen Fällen besonders schwer, eine
Entlassung auszusprechen.“ jw

Weitere Informationen
www.integra-konzepte.de

Wenn Mitarbeiter entlassen werden müssen
Outplacementberatung hilft beiden Seiten

Der Erfolg eines Unternehmens hängt
von seinen Mitarbeitern ab. Deshalb
setzen immer mehr Unternehmen auf
Programme zur Förderung der Ge-
sundheit ihrer Mitarbeiter.Ein Engage-
ment, das von vielen Krankenkassen
unterstützt wird. Betriebliche Gesund-
heitsförderung umfasst dabei alle
Maßnahmen, die die Gesundheit und
das Wohlbefinden am Arbeitsplatz ver-
bessern sollen. Sie ergänzt damit den
vorgeschriebenen Arbeitsschutz im
Rahmen der Verhütung arbeitsbeding-
ter Gesundheitsgefahren, beruht aber
im Gegensatz zu diesem auf einem frei-
willigen Engagement.

Der Nutzen, der sich aus dieser
Gesundheitsförderung für ein Unter-
nehmen ergibt, ist groß. Denn
Gesundheit, Motivation und Produk-
tivität der Mitarbeiter stehen in einer
sich wechselseitig beeinflussenden
Beziehung. Unternehmen, die in die
betriebliche Gesundheitsförderung
investieren, haben damit nicht nur die
Möglichkeit, ihre Kosten durch die
gezielte Reduzierung von Fehlzeiten zu
verringern, sondern können vor allem
auch ihre Wettbewerbsfähigkeit stei-
gern, weil motiviertere Mitarbeiter
eher dazu bereit sein werden, ihr
Know-how ins Unternehmen voll ein-
zubringen.

Die Folge sind eine geringere Perso-
nalfluktuation bzw. eine Verringerung
der durch Krankheit oder Belastungen
am Arbeitsplatz entstehenden Zusatz-
kosten, ein verbessertes Firmenimage
und damit insgesamt eine höhere
Effektivität und Produktivität für das
Unternehmen. Und auch die Mitar-
beiter profitieren von dieser Maßnah-

me, denn sie fühlen sich körperlich fit-
ter, sind motivierter und können
damit besser mit Stresssituationen
umgehen, was sich positiv auf das
Betriebsklima auswirkt. Zu unter-
scheiden sind Maßnahmen zur Verhal-
tens- und zur Verhältnisprävention.
Die Verhaltensprävention umfasst die
individuelle Förderung gesunder Ver-
haltensweisen beim einzelnen Mitar-
beiter. Hierzu gehört auch, den Mit-
arbeiter zur gesunden Lebensführung
außerhalb des Betriebes zu motivie-
ren. Verhältnisprävention beinhaltet
demgegenüber die strukturelle Besei-
tigung bzw. den Abbau vermeidbarer
Belastungen im Betrieb.

Mögliche verhaltensorientierte Prä-
ventionsmaßnahmen sind z. B. die
Rückenschule, Aktivpausen am Ar-
beitsplatz, individuelle Ernährungs-
beratung, Beratung zur Kantinen-
verpflegung, Entspannungs- und
Stressbewältigungskurse oder Nicht-
rauchertraining.

Bei dem Programm, das u.a. von
der Deutschen Angestellten Kranken-
kasse gefördert wird, sind alle Maß-
nahmen zur betrieblichen Gesund-
heitsförderung Bausteine eines speziell
auf das Unternehmen zugeschnittenen
Gesamtkonzeptes, das während der
gesamten Laufzeit, etwa ein Jahr, fach-
lich begleitet, dokumentiert und einer
Erfolgskontrolle unterzogen wird.
Teilnehmen am DAK-Programm kön-
nen alle Betriebe und Verwaltungen,
die in ihrer Belegschaft mindestens 25
Prozent DAK-Versicherte haben. jw

Weitere Informationen
in allen DAK Geschäftsstellen

Gutes Klima durch gesunde
Mitarbeiter

Spezielle Programme zur Prävention 

am Arbeitsplatz

Erfahrene Beraterinnen für Outplace-
ment: Ute Zander (rechts) und Claudia
Schliephake




