
   Information der Belegschaftsliste
für die Beschäftigten bei Bayer Wuppertal

Belegschaftsinfo

aktiv - kompetent - konsequent Belegschaftsliste

->   Fortsetzung auf Seite 2

CEB-Schließung – alles in Butter?
Wenn wir im Juli lesen durften, dass
für ca. 90% der von der Betriebs-
schließung betroffenen Beschäftig-
ten eine Lösung gefunden ist, dann
ist dies schneller und mehr, als wir
im Frühjahr vermutet haben. 
Die Hauptlast haben die betroffenen
Menschen selbst getragen: 
Sie haben sich „verändert“, neue
Aufgaben angenommen oder für
sich andere Wege gefunden. 

Wir Betriebsräte sowie die Beteilig-
ten aus Personalabteilungen und
Bereichen konnten helfen – und
freuen uns über das Ergebnis glei-
chermaßen. Es mag seltsam klin-
gen, aber für die bisherige Zusam-
menarbeit müssen wir alle Beteilig-
ten loben: Betriebsrat, HR und Be-
reiche haben einen tollen Job ge-
macht. Wir glauben, dass dazu auch
die Hartnäckigkeit des Elberfelder
Betriebsrates maßgeblich beigetra-
gen hat.
Noch ist nicht alles erledigt. Einige
Vermittlungen laufen noch, ein paar
KollegInnen suchen noch intensiv
nach neuen, qualifizierten Aufgaben.
Mindestens bis zum Jahresende
wird jeder irgendwo mit Arbeit ver-
sorgt, dann müssen wir weitersehen.

Ein gutes Vermittlungsergebnis war
vielfach nur möglich, weil es gelun-
gen ist, Kettenlösungen zu bilden:
KollegInnen aus nicht betroffenen
Bereichen haben den Weg in eine
Alterslösung oder 56-  gewählt und
ihren Platz an zu versorgende Be-
schäftigte weitergegeben. 
Wir wissen, dass noch etliche
KollegInnen auf ähnliche Angebote
warten: In den Werkstätten oder den
Produktionsbetrieben würden gerne
noch ältere KollegInnen ein Angebot
57+ in Anspruch nehmen. Allerdings
sind für diese Bereiche/Qualifika-
tionen im Moment keine Ketten
möglich, da (glücklicherweise) der-
zeit keine Beschäftigten mit diesen

Ergebnis lobenswert ...

Qualifikationen vom Arbeitsplatzver-
lust bedroht sind. In Einzelfällen ist
Phantasie gefragt. Vereinbart ist,
dass alle Interessenten zunächst auf
unseren Listen bleiben – und bei
einer Wechselchance automatisch
geprüft werden.

Es bleibt der Wermutstropfen, dass
ein nagelneuer Spitzenbetrieb ge-

schlossen wird und einige hoch-
qualifizierte und geschätzte Kollegen
das Unternehmen Bayer auf ei-
genen Wunsch verlassen haben.
Sie werden uns in Zukunft fehlen –
dennoch wünschen wir allen, die ein
neues Wirkungsfeld gefunden
haben, alles Gute.

Zukunftssicherung
und Haus der Beschäftigung
Im November 2018 haben die Ar-
beitnehmervertreter im Aufsichtsrat
mit dem Vorstand eine gemeinsame
Erklärung vereinbart: Der entschei-
dende Inhaltspunkt für viele Be-
schäftigte war und ist der Verzicht
auf betriebsbedingte Kündigungen
bis 2025. 
Diese gemeinsame Erklärung muss
noch in eine rechtsverbindliche Ge-
samtbetriebsvereinbarung gewan-
delt werden. Die Gespräche hierzu
laufen seit Monaten. Der Gesamtbe-
triebsrat möchte Ende September
2019 fertig sein. 
In der GBV „Zukunftssicherung“
sollen nicht nur die mit Personalab-
bau verbundenen Strukturmaßnah-
men beschrieben, sondern auch
positive Aspekte von neuen Projek-

ten und Perspektiven verankert sein.
Das Unternehmen hat bereits deut-
lich erklärt, dass die GBV Zukunfts-
sicherung nur zeitgleich mit den
Regeln aus dem „Haus der Beschäf-
tigung“ abgeschlossen werden kann.

Wer das eine will, soll das andere
schlucken. Denn allen Beteiligten ist
klar, dass die dort bislang beredeten
Bedingungen für die Beschäftigten
kein „Zuckerschlecken“  bedeuten.

Was soll im Haus der Beschäf-
tigung vereinbart werden?
Wir kennen bereits die Regelungen
zu den AHV-Instrumenten 57+ und
56-. Hierzu wurde bereits im Dezem-
ber 2018 eine gesonderte Vereinba-
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rung getroffen, die Konditionen und
Anspruchsberechtigungen be-
schreibt. 
  • Es wird insbesondere die An-

wendung von Kettenlösungen
beschrieben. Hätten wir die bis-
lang besprochenen Ideen streng
angewendet, so wären eine Viel-
zahl von Kettenlösungen für CEB
nicht zustande gekommen.
Wir wünschen uns mehr erlaubte
Flexibilität am Standort, denn
noch sind z.B. viele Mitarbeiter
aus Superbowl nicht sicher ver-
sorgt. 

  • Mit dem Abschluss der neuen
GBV sollen viele bisherigen Ver-
einbarungen außer Kraft gesetzt
werden. Einige der benannten
Vereinbarungen sind aber aus
unserer Sicht nicht verzichtbar.
Hierzu gibt es noch keine Eini-
gung.

  • Wenn der eigene Arbeitsbereich
wegfällt, sollen die betroffenen
Mitarbeiter nach Vorstellung des
Unternehmens in eine individu-
elle Beratung geschickt und an-
schließend automatisch aus
ihrem bisherigen Bereich entfernt
werden. Wenn sich keine neue
Einsatzstelle ergibt und sie nicht
bereit sind, das Unternehmen
(freiwillig!) zu verlassen, wech-
seln sie in eine neue „virtuelle
Abteilung“. Nach einer Verweil-
zeit dort möchte Bayer die bei
Austritt zu erwartende Abfindung
reduzieren. Mit diesen Aus-
sichten soll die Bereitschaft der
Mitarbeiter für ein frühzeitiges
Verlassen des Unternehmens
„beflügelt“ werden…

Wir kennen ähnliche Verfahren aus
der Vergangenheit mit der BayJob-

Organisation. Allerdings wurde dort
keine zeitlich fixierte Folge beschrie-
ben. Genau das ist Bayer heute
wichtig: Das Unternehmen befürch-
tet, sonst zu lange an den „über-
zähligen“ Beschäftigten festhalten
zu müssen.

Wir müssen also abwägen, ob die
großmündige Zusage zum Ver-
zicht betriebsbedingter Kündi-
gungen nicht durch eine Hinter-
türe aufgehoben wird.

Keine einfache Entscheidung:
Kündigungsschutz will jeder, aber
ein Herausdrängen von KollegInnen,
die ohne Verschulden ihren Arbeits-
platz verlieren, will auch niemand. 
Sie sehen, dass hier noch Arbeit vor
uns ist – wir geben die Hoffnung auf
gute Lösungen nicht auf.

Bayer-Like?

Fortsetzung Titelseite: Zukunftssicherung und Haus der Beschäftigung

Chemikanten-Azubis auf Schicht

Im Jahr 2014 haben Betriebsrat,
Personalabteilung und Ausbildungs-
leitung (Currenta), eine Betriebsver-
einbarung beschlossen, um die
Chemikantenauszubildenden ab
dem 2. Lehrjahr an das 5- Schicht-
system heranzuführen. Die AZUBIs
lernen dadurch freiwillig die Be-
triebs- und Schichtabläufe kennen.
Es sollte für beide Seiten Vorteile
haben.
In dieser Betriebsvereinbarung
wurde neben der wöchentlichen Ar-
beitszeit auch die Begleitung durch
Mentoren/Paten geregelt. Diese
haben die Aufgabe die Azubis anzu-
leiten und in den vielen alltäglichen
Situationen im Schichtbetrieb zu un-
terstützen und zu beraten. Leider lief
nicht immer alles reibungslos. 
Es gab eine Berechnungstabelle für

den Schichtplan,
die fehlerhaft und
auch nicht mit
allen Betriebs-
parteien abge-
s t i m m t w a r .
Dadurch gab es
Verständnispro-
bleme und Unruhe unter den
Azubis. Sie beschwerten sich beim
Betriebsrat über die Schichtplanung
und Zeitabrechnung. Dies führt bei
den Azubis zur Ablehnung weiterer
Schichtarbeit während der Ausbil-
dungszeit. 
Wir wünschen uns bessere Kommu-
nikation und mehr  Wertschätzung
für unsere zukünftigen Schichtkolle-
gen!
In einem gemeinsamen Termin
zwischen Betriebsrat, Personalab-

teilung und dem Ersteller des
Planes wurden die Schwachstellen
und mögliche Verbesserungen be-
sprochen. Wir haben vereinbart,
dass der jetzt abgestimmte Plan
allen Beteiligten (AZUBIs und
Schichtmeistern) nochmals erläutert
werden soll. Die zugrunde liegende
Betriebsvereinbarung wird aktu-
allisiert.  Damit können wir für alle
Seiten ein zufriedenes Ergebnis er-
reichen.

... dann aber auch richtig...
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Zwischenstand Superbowl
In den letzten Monaten wurde  hinter
den Kulissen sicherlich viel daran
gearbeitet. Nach „außen“ bzw. in die
Belegschaft drang und dringt aller-
dings eher wenig Information. 
So wissen wir, dass es in den
Bereichen Toxikologie und DMPK
jede Menge Stellenabbau geben
soll. In der Toxikologie sind auch
schon einige Umorganisationen und
Änderungen umgesetzt. In anderen
Bereichen stehen die zukünftigen
Strukturen aber noch nicht. 
Die Verunsicherung wächst. Es stel-
len sich Fragen wie:  
  • Bleibt mein Arbeitsplatz erhalten

oder fällt er weg? 
  • Bleibt die Arbeit, die ich mache

oder verändert sie sich? 
  • Wenn ja, in welche Richtung ver-

ändert sie sich und bin ich weiter-
hin damit beschäftigt oder macht
es zukünftig jemand Anderes? 

  • Wiederum andere Bereiche haben
so viel Arbeit, dass kaum Zeit
bleibt, diese Dinge zu hinter-
fragen. 

Dass sich der Eine oder Andere
schon Gedanken gemacht hat, zeigt
die relativ große Interessenliste an
Aufhebungsverträgen (AHV). 

In Bereichen, die Personal abbauen
müssen, läuft der AHV-Prozess rela-
tiv reibungslos. Der Kollege meldet
Interesse bei der Personalabteilung
an, bespricht mit seinem Vorgesetz-
ten einen Austrittstermin, bekommt
entsprechend einen Beratungster-
min, an dem ihm seine Ausrechnung
erläutert wird und unterschreibt,
wenn für ihn alles stimmt, gemein-
sam mit einem Vertreter der Perso-
nalabteilung den Vertrag. 
Bei Kettenlösungen sieht das Proze-
dere etwas anders aus. Kommt der
Interessent aus einem Bereich, der
nicht abbauen muss oder in dem
das Abbaupotential schon erreicht
ist, kann er sich auch bei der
Personalabteilung melden. Diese
wird seine Stelle dann als soge-
nannte „Kettenlösung“ ausschreiben.
Die Problematik daran ist, dass der-
jenige, der sich bewirbt, aus einem
Abbaubereich kommen muss und
idealerweise eine passende Qualifi-
kation mitbringen sollte. Nur wenn
alle Parteien, der AHV-Interessent,
der suchende Bereich und der Be-
werber zusagen, kommt die Kette
zustande. Also eine Win-Win-Win-
Situation!

Ein Problem entsteht dann, wenn
der ausgesuchte Bewerber die neue
Stelle dann doch nicht antritt. Somit
ist für das Unternehmen die Kette
geplatzt und der Interessent an
einem AHV darf dann doch nicht
gehen. Natürlich informiert die Per-
sonalabteilung die AHV-Interessen-
ten über dieses Risiko. Es kann
aber nicht sein, dass die Kollegen,
die einen Aufhebungsvertrag mit
Kette annehmen wollen, dann kurz
vor Ende ihrer vermeintlich letzten
Arbeitstage in den Urlaub geschickt
werden, damit der Resturlaub ver-
braucht wird und nach der Rückkehr
dann erfahren: „April, April, Du
musst hier bleiben, weil die Kette
geplatzt ist.“
Entweder muss hier eine Stichtags-
regelung her oder das Unternehmen
muss im Zweifelsfall den Vertrag
eben doch abschließen. Schließlich
sollen ja (man darf es nicht verges-
sen!) weltweit 12.000 Stellen abge-
baut werden. Und mal ganz ehrlich,
mit welchem Engagement wird der-
jenige denn noch arbeiten gehen,
wenn er schon so gut wie weg war,
Vorbereitungen für den Ruhestand
schon getroffen und eventuelle wei-
tere Pläne geschmiedet sind? 
Das Unternehmen braucht an dieser
Stelle beide Mitarbeiter-Gruppen:
sowohl solche, die sich vorstellen
können zu gehen und solche, die
bereit sind, sich zu verändern. An-
sonsten funktionieren die Maßnah-
men nicht. 
Einen Haken bekommt die Sache an
einer weiteren Stelle: und zwar,
wenn ehemalige Ausgebildete aus
dem Bayer-Azubi-Pool versuchen,
eine feste Stelle zu bekommen. Sie
werden bei Kettenlösungen nicht
berücksichtigt, da sie weder  Bayer-
Mitarbeiter mit Heimathafen sind,
noch aus einem betroffenen Bereich
kommen. Damit fallen sie meist
durchs Raster.  Das ist schade und
aus unserer Sicht falsch: denn auch
wenn wir viele Mitarbeiter haben, die
versorgt werden müssen, sind doch
unsere ausgelernten und gut ausge-
bildeten Azubis eine wichtige Säule
für die Zukunft des Unternehmens.
Es ist zu befürchten, dass dadurch
in einigen Jahren gut ausgebildetes
Personal fehlt. 

Bayer lernt nicht aus Erfahrung 
Und nicht nur das: es fehlt zwisch-
endurch eine Mitarbeitergeneration,

die für die Weitergabe
von Wissen und
Erfahrung notwen-
dig ist. Wir brauchen eine Lösung,
sei es durch Verlängerung der Be-
fristungen oder andere Möglichkei-
ten, damit Bayer diese Basis nicht
verliert.
Anschließend ist noch festzustellen,
dass die Stellenausschreibungen für
Superbowl bisher fast alle im leiten-
den Bereich zu finden sind. Ersatz
für Tarifstellen enden immer häu-
figer in höheren Entgeltregionen, die
Anforderungen an Nachfolger einer
Stelle werden drastisch erhöht. 
So werden Kettenlösungen gezielt
erschwert. Sparsam ist das nicht
und für Bewegung im Tarifbereich
sorgt man damit auch nicht, denn
kaum jemand fühlt sich so qualifi-
ziert, dass er sich auf Stellen mit
weit höherem Anforderungsprofil
bewirbt. 
Mündlich fordert uns die Personal-
abteilung auf, die Kollegen zu er-
muntern, sich zu bewerben, auch
wenn nicht alle Qualifikationen da
sind und die Eingruppierung eine
andere ist. Ob diese Kollegen dann
aber eine Chance haben, ist schwer
abzuschätzen. Gefühlt eher nicht.
Hinzu kommt,  dass manche Abtei-
lungsleiter, deren Abbaupotential
schon erschöpft ist oder die gar
keins hatten, auch kein Interesse
daran haben, dass sich ihre Mitar-
beiter woanders hin bewerben.  
Alles in allem geht die ganze Super-
bowl-Geschichte also eher schlep-
pend voran und das macht wenig
Freude. 
Aus den positiven Erfahrungen des
CEB-Abbaus scheinen Forschung-
und Entwicklung nicht lernen zu
wollen. Wir fordern unseren For-
schungs- und Entwicklungsleiter
auf, seinem Management mehr
Flexibilität und Solidarität aufzu-
erlegen.

Vielen Dank an alle, die mit Ihrer
Spende das Erscheinen dieser

Zeitung ermöglichen.
Unsere NEUE Konto-Nr.:      IBAN:
DE 33 50010700 0003582738 , BIC:
DEGUDEFFXXX , Degussa Bank

Christian Pieper / Belegschaftsliste
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Legebatterien
Als Betriebsrat werden wir immer
wieder vor das Problem gestellt,
Plänen für Umbauten zuzustimmen,
die vom Platzangebot für die Mitar-
beiter grenzwertig sind. Es geht
dabei selten um die Flächen im
Laborbereich, hier ist meist ausrei-
chend Platz vorhanden. Das Pro-
blem liegt an den Schreibplätzen.
Heutzutage hat jeder Laborant auch
einen PC, an welchem er kontinuier-
lich arbeitet. Er darf Auswertungen
machen, Protokolle schreiben, Web-
Based-Trainings absolvieren, erhält
darüber Arbeitgeberinfos und be-
dient vom Schreibplatz aus evtl.
seine Geräte.  Somit ist es aus
unserer Sicht ein vollständiger Bild-
schirmarbeitsplatz, der den Bestim-
mungen der Arbeitsstättenverord-
nung entsprechen muss. Jedoch ist
häufig die Raumgröße an diesen
Arbeitsplätzen für die Anzahl an
Personen, die dort untergebracht
werden sollen, zu  klein. 

Wir bemängeln dies  und machen
Änderungsvorschläge, z.B.  die
Tische effektiver aufstellen, Stau-
raum weglassen oder einfach we-
niger Schreibtische in den Raum
stellen. Dabei werden die Abtei-
lungen und oft  auch die Mitarbeiter
nicht müde, zu erklären, dass nach
dem Umbau z.B. mehr Platz vorhan-
den ist. Die Bereiche liefern kreative
Erklärungen, wie z.B. Kollegen sind
nur in Teilzeit da und belegen somit

nicht ständig den Schreibplatz oder
es seien selten alle     gleichzeitig da
(Urlaub, Krankheit,…). Zusätzlich gab
es die Aussage, dass die Mitarbeiter
selten gleichzeitig vor Ort sind, da
Einer z.B. im Labor
arbeitet während ein
Anderer dokumen-
tiert. 
Das mag ja alles
sein. Aber was,
wenn auf einmal die
Teilzeitkräfte zu Voll-
zeitkräften werden?
Wenn es z.B. Ende
Januar ist und nie-
mand Urlaub hat?
Wir sehen bei Be-
gehungen oft enge,
a u s g e l a s t e t e
Schreibbereiche, in
denen die Mitarbeiter sich arrangie-
ren, weil sie keine andere Möglichkeit
haben. 
In der Vergangenheit wurde nicht
mehr Raum zugestanden oder die
Arbeit am PC war nicht zeitintensiv.
Aber auch hier hat der Fortschritt
nicht Halt gemacht. Die Arbeits-
weisen in den Laborbereichen haben
sich verändert. Es gibt zwar immer
noch die klassische praktische Arbeit
im Labor am Abzug oder an der
Clean-Bench. Aber die Zeit, die man
dort verbringt, wird geringer. 
Die Zeit, die ein Laborant am PC
verbringt, hat wesentlich zugenom-
men und wird wahrscheinlich noch
weiter zunehmen. Denn in Zukunft
wird die Digitalisierung   den Arbeits-

platz am Labor mit beeinflussen und
entwickeln.
Die Regeln der Arbeitsstättenverord-
nung dienen  der Arbeitssicherheit
und dem Gesundheitsschutz der

MitarbeiterInnen. Wir möchten und
dürfen sie deswegen nicht einfach
ignorieren. 
Wir wollen  Umbauten zur Moderni-
sierung nicht verhindern, aber wenn
Bayer schon etwas neu plant, dann
sollte es auch für die Zukunft sein
und den neuesten Erkenntnissen
des Arbeits- und Gesundheitsschut-
zes entsprechen. Wenn wir hier die
Augen verschließen, würden wir
unsere Aufgabe nicht erfüllen. 
Aktuell hat das Projekt zum Umbau
von Gebäude 64 in der 3. Etage
nicht die Zustimmung des Betriebs-
rats erhalten, da wir genau die
gerade beschriebenen Bedenken
haben.

Mindeststandards mit Geschick
unterlaufen...

Altersfreizeit anteilig
auch für Teilzeit!
Am 23.7.2019 hat das Bundesarbeits-
gericht entschieden, dass Teilzeit-
mitarbeitern auch anteilig Altersfrei-
zeiten zustehen. 
Eine Veränderung der Bestimmun-
gen unseres Manteltarifvertrages ist
dringend überfällig: bislang wurden
Altersfreizeiten bei einer Arbeitszeit
geringer 35 Std. pro Woche ausge-
schlossen.
Bayer muss sich dem Thema stel-
len. Derzeit wird geklärt, ob die
Teilzeitbeschäftigten ihre Ansprüche
geltend machen müssen oder Bayer
automatisch ab Rechtskraft des
BAG-Urteils die Alterfreizeiten antei-
lig gewährt.
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Mobiles Arbeiten im Labor- ein Experiment
Seit einiger Zeit läuft im CWL das
Experiment Mobiles Arbeiten für
Laboranten. Woher kommt die Idee?
Es ist eine Initiative aus den Vor-
schlägen, die vor einiger Zeit in den
Workshops zur Arbeitskultur bei
Bayer erarbeitet worden sind. Für
das Experiment wurde dann ein
experimentierfreudiges Institut ge-
sucht, das sich dieser Herausfor-
derung stellen wollte. Die Instituts-
leitung unterstützte die Idee und so
konnte begonnen werden. Es gab
eine erste Informationsveranstaltung
und interessierte MitarbeiterInnen
konnten sich bei einem Team aus
Vertrauensleuten oder auch bei Vor-
gesetzten melden. Insgesamt mel-
deten sich ca. 35 Freiwillige, aus
denen 2 Gruppen gebildet wurden.
Die KollegInnen und deren Vorge-
setzte wurden in weiteren Informa-
tionsrunden über das Experiment,
die Regeln (entsprechend der GBV
„Mobiles Arbeiten“), den Umgang
mit der Arbeitszeit und Work-Life-
Balance, einem Web-Based-Training
dazu, sowie weitere technischen
Kniffe in Kenntnis gesetzt. Eine Vor-
aussetzung war, Laptops zur Ver-
fügung zu stellen. Nachdem diese
Vorbereitungen getroffen waren,
begann das Experiment im Februar

mit der ersten Gruppe. Laboranten
konnten also individuell schauen,
wann eine Zeit zum mobilen Arbei-
ten für sie günstig erschien.Mit dem
Vorgesetzten wurde abgesprochen,
wann Schreib-, Auswerte- oder son-
stige Arbeit am PC außerhalb der
Firma erledigt wurde. Nach einiger
Zeit gab es die erste Feedback-
runde, in der meist praktische Pro-
bleme, z.B. dass ein Programm
nicht so gut funktioniert und ähn-
liches, besprochen, aber auch posi-
tive Aspekte zusammengetragen
wurden. Das Fazit der ersten Runde
war trotz der Anfangsschwierig-
keiten (meist technischer Art) aber
sehr positiv. 
Dass sich alle, Vorgesetzte wie Mit-
arbeiter erst an diese neue Arbeits-
form gewöhnen müssen, ist sicherl-
ich nachvollziehbar. Auch
erfordert es von jedem,
der dieses Experiment
mitmacht, eine Menge
Selbstdisziplin und Ver-
antwortung- gegenüber
sich selbst, seinen Ko-
llegInnen und Vorgesetz-
ten. Es ist Vertrauen not-
wendig, evtl. auch mehr
Absprache und/oder eine
Umorgan i s a t i on  de r

Arbeit.  Mit der Gefahr der Entgren-
zung der Arbeit, dass damit die
eigenen Ruhepausen und das
eigene Rückzugsgebiet von der
Arbeit verloren gehen können, muss
sich jeder auseinandersetzen und
evtl. den Umgang damit erproben
und lernen. Es bietet auch  Chan-
cen: So können mit der Möglichkeit
des mobilen Arbeitens vielleicht
Fahrzeiten optimiert werden (weni-
ger Stau) und es gibt zu Hause
sicherlich auch weniger Störungen,
z.B. durch Telefon-anrufe oder An-
fragen durch Kolleg-Innen. Ein inter-
essanter Ansatz, bei dem wir ge-
spannt auf das Gesamtfazit des
Experiments warten. Ein sicherlich
interessantes und zukunftsfähiges
Arbeitsmodell, an dessen Ausgestal-
tung alle weiterarbeiten sollten.

Büros für die Zukunft ?

In einer Arbeitsgruppe in Gebäude
402 läuft zur Zeit eine Analyse der
Räumlichkeiten. Es geht darum zu
hinterfragen, ob die derzeitigen
Büro-, Besprechungs- und Pausen-
räume den Arbeitsweisen und Anfor-
derungen der Abteilung noch stand-
halten. 
Zunächst wurde ein Projektteam
gegründet, das mit Hilfe einer exter-
nen Firma eine Befragung aller (!)
Mitarbeiter, die in dem Bereich arbe-
iten, durchgeführt hat. Diese sollten
z.B. Fragen beantworten, was ihnen
für ihren persönlichen Arbeitsplatz
wichtig ist, wo sie meis-tens arbeiten
und wie lange an dem Ort (Home-
Office, im Bayer-Büro, Dienstreise)
oder welche Besprechungsräume
sie benötigen und ob genügend
vorhanden sind. Gleich-zeitig wurde
ein externer Beobachter gebeten,
die Raumnutzung durch die Mitarbe-
iter zu protokollieren, z.B. Wie oft ist

jemand in seinem Büro und wie
lange belegt er es? Wie oft sind
Besprechungsräume belegt und wie
lange? Paßt die Besprechungs-rau-
mgröße zur Personengruppe? ...um
nur einiges zu nennen. 
Die Ergebnisse der persönlichen
Umfragen und der Beobachtungen
wurden durch die externe Firma
ausgewertet und miteinander ver-
glichen. Zum Teil stimmten die Be-
obachtungen mit den persönlichen
Aussagen überein, z.B. dass zu
wenig Besprechungsräume für bis
zu 5 Personen vorhanden sind. Dis-
krepanz gab es vor allem bei der
Wahrnehmung, wie lange eine
Person ihr Büro belegt. Woran das
liegt, dass man gefühlt länger darin
sitzt als es tatsächlich beobachtet
wurde, bleibt noch zu klären. Dafür
und auch für die weitere Planung
wurden wiederum alle Mitarbeiter zu
Workshops eingeladen. Um eine
gute Diskussion und gute Ergeb-
nisse zu erhalten, wurden ent-

sprechende Gruppen gebildet, so
dass letztendlich 3 Workshops statt-
fanden. An einem der Workshops
hat auch ein Betriebsratsmitglied
teilgenommen. Dort wurde die At-
mosphäre als sehr ergebnisoffen,
konstruktiv und kreativ empfand.
Alle Vorschläge, Wünsche und An-
sprüche an den Arbeitsplatz wurden
aufgenommen und katalogisiert.
Nun müssen auch diese Ergebnisse
wieder zusammengeführt werden.
Wir sind gespannt auf das Ergebnis.

Nicht alle Kollegen fühlen sich abge-
holt und mitgenommen. Hier schein
es noch Verbesserungspotential zu
geben. Gemeinsames Ziel war doch,
ein für möglichst alle akzeptables
Ergebnis zu erreichen.
Vielleicht entsteht nicht die revolutio-
näre Büroetage, aber doch Arbeits-
räume der Zukunft, in denen alle
besser und zufriedener und damit
effizienter arbeiten können. 
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Arbeiten im Urlaub
DGB-Experten beantworten Fragen aus dem Arbeitsrecht

Endlich Urlaub! Doch kaum liegt
man am Strand, klingelt das Tele-
fon. 
Der Chef hat mal wieder eine
dringende Frage... 
Doch ist das überhaupt erlaubt?
Darf der Arbeitgeber mich im
Urlaub kontaktieren - oder erwar-
ten, dass ich meine Mails regel-
mäßig checke?
Darf mein Chef mich im Urlaub
anrufen oder mir Mails schicken?

Das darf er schon – aber er darf
grundsätzlich nicht erwarten, dass
Sie darauf reagieren. 
Im Bundesurlaubsgesetz (BUrlG) ist
ausdrücklich festgelegt, dass der
Urlaub der Erholung dient, denn laut
§ 1 BUrlG hat jeder Arbeitnehmer in
jedem Kalenderjahr Anspruch auf
bezahlten Erholungsurlaub. Währ-
end dieser Zeit ruht die Hauptleis-
tungspflicht der Beschäftigten – und
das ist, die vereinbarte Arbeitsleis-
tung zu erbringen.

Mit anderen Worten: Arbeitnehmer-
innen und Arbeitnehmer haben ein
Recht auf "Nichterreichbarkeit" im
Urlaub. Sie müssen während ihres
gesetzlichen Erholungsurlaubs keine
Telefonate beantworten und sind
nicht verpflichtet, ihre Mails zu
checken. Denn: Wer arbeitet, kann
sich nicht erholen.
Wenn auf Anweisung des Chefs
während des Urlaubs telefoniert,
gemailt oder anderweitig gearbeitet
wird, gilt diese Zeit als Arbeitszeit.
Das heißt: Sie muss regulär bezahlt
und der Urlaub entsprechend nach-
geholt werden. Das gilt übrigens
auch für Führungskräfte, soweit sie
Arbeitnehmer sind.
Auch wichtig: Selbst wenn sich der
Arbeitgeber nur vorbehält, dem Ar-
beitnehmer während des Urlaubs
Arbeit zuzuweisen, gilt der Urlaub
als nicht ordnungsgemäß gewährt.
Das heißt: Der Urlaubsanspruch für
diese Zeit bleibt bestehen. Das gilt
auch für den Fall, dass der Arbeitge-
ber direkt nach dem Urlaub ein
Arbeitsergebnis erwartet, das nur zu
erreichen ist, wenn während des
Urlaubs gearbeitet wird.
Zwei Drittel sind auch im Urlaub
erreichbar
Soweit die aktuelle Rechtslage und

die Theorie. Die Praxis sieht anders
aus. Laut einer Umfrage des
Branchenverbands Bitkom sind rund
zwei Drittel der Berufstätigen im
Sommerurlaub dienstlich erreichbar.
61 Prozent lesen Kurznachrichten
über iMessage oder WhatsApp, 57
Prozent sind auch telefonisch er-
reichbar. 27 Prozent der Beschäf-
tigten lesen in den Ferien geschäft-
liche E-Mails.

Fazit: 
Digitale Medien ermöglichen flexib-
les Arbeiten, unabhängig von festen
Orten und Zeiten. Das kann neue
Freiheiten schaffen, aber auch dazu
führen, dass die Grenzen zwischen
Arbeit und Freizeit immer mehr vers-
chwimmen. Gerade im Urlaub, wenn
man sich erholen soll und will, ist es
jedoch wichtig, mal richtig abzuscha-
lten, denn Urlaub dient der Erholung
und damit der Gesundheit.

Quelle: DGB-Einblick 07/2019

Wir hoffen, dass Sie alle ein wenig Erholung im Som mer
genießen können und gesund zurückkehren!
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