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Talentmanagement - ein weltweiter Trend

Ein neues Kapitel im Talentmanage-
ment hat begonnen. Die Umsetzung
von ,New Work” in Unternehmen
ist von einer spiirbaren Dynamik in
der Gestaltung von Arbeitsformen,
Arbeitsprozessen und Arbeitsver-
héltnissen gekennzeichnet. Damit
verbunden sind neue Aufgaben fiir
die Betriebsparteien, denen wir im
Folgenden auf den Grund gehen.

Globale Herausforderung

Weltweit stehen Unternehmen vor
der Herausforderung, den Fachkrif-
temangel zu bewdltigen. Talentma-
nagement ist das globale Thema fiir
Unternehmen. Den Gedanken legt der
OECD-Report ,,Ageing and Employ-
ment Policies - Retaining Talent at All
Ages® (2023) nahe. Sinngeméf heif3t es
in dem Bericht, dass die tiefgreifenden
und schnellen Veranderungen der Ar-
beit weltweit, ausgelost durch den digi-
talen und 6kologischen Wandel sowie
dem zunehmenden Durchschnittsalter
der Bevolkerung, die folgenden Konse-

quenzen haben. Eine groflere Instabi-
litit von Arbeitsverhéltnissen, hohere
Kosten fiir Unternehmen, Beschiftig-
te und Gesellschaften. Zwischen 2012
und 2019 hat sich die durchschnittliche
Bestandsdauer von Arbeitsverhiltnis-
sen um neun Monate verringert. Diese
Tendenz zeigt sich in allen Altersgrup-
pen. Aufgrund der aktuellen Knappheit
von Arbeitskraften besteht ein hoher
Druck auf die Unternehmen, die Ar-
beitskrifte und deren Fihigkeiten ge-
nerationeniibergreifend  bestmoglich
einzusetzen. Der notwendige Einsatz
von Arbeitsressourcen kann iiber eine
hohere Bindung von Arbeitskréften si-
chergestellt werden (OECD 2023, S. 7).
Im weltweiten Vergleich werden neben
der Vergiitung, die Arbeitsbedingun-
gen und die Arbeitsplatzsicherheit als
die entscheidenden Faktoren fiir die
Bindung bezeichnet. Das Angebot von
Arbeitszeitflexibilitait fordert alters-
tibergreifend die Einschdtzung der ei-
genen Work-Life-Balance, der Arbeits-
zufriedenheit und damit die Bindung
an die Unternehmen.

Arbeitszeitflexibilitdt im
Landervergleich

Arbeitszeitflexibilitdit kann sowohl
eine Erhohung als auch eine Verrin-
gerung der Arbeitszeit umfassen. Das
zeigt der folgende Landervergleich von
Deutschland und der Republik Korea.
Die Republik Korea hat eine Bevolke-
rung mit vergleichbarer demographi-
scher Entwicklung wie Deutschland.
Aus dem hohen Durchschnittsalter
der Erwerbstitigen resultieren ahnli-
che Herausforderungen fiir das Talent-
management. Welche Arbeitszeitflexi-
bilisierung ist in der Republik Korea
denkbar? Im OECD-Léndervergleich
verzeichnet die Republik Korea mit 52
Stunden die weltweit hochst limitierte
gesetzliche Arbeitszeit auf. Die Hochst-
arbeitszeit wurde in den vergangenen
Jahren in der Republik Korea in 2018
eingefihrt (OECD 2023, S. 67). Ar-
beitszeitflexibilisierung wird weltweit
nicht pauschal von den Unternehmen
- wie in Europa tiblich - unter der Ziel-
setzung Arbeitszeitverringerung be- »



handelt. In der Republik Korea besteht
ein Regierungsvorhaben, die Hochst-
arbeitszeit auf 69 Stunden zu erhéhen
und damit jungen Beschiftigten die
Méoglichkeiten schaffen, lebenspha-
senorientiert mehr Stunden zu arbei-
ten als die bisherige Hochstarbeitszeit
von 52 Stunden es vorsieht (Neue Ziir-
cher Zeitung, 10.03.2023). Ziel dieser
Mafinahmen soll sein, die geleisteten
Arbeitszeiten in der ,,Mutterschafts-
zeit“ abzubauen. Gewerkschaften po-
sitionieren sich bereits gegen das Re-
gierungsvorhaben. Das Beispiel zeigt
deutlich: Talentmanagement erfordert
Flexibilitdt von den Betriebsparteien,
ausgerichtet an den Interessen der Be-
schaftigten.

In Deutschland besteht eine im welt-
weiten Vergleich hohe Arbeitszeitfle-
xibilitdt. Die EU-Arbeitszeitrichtlinie
(2003/88/EG) sieht vor, dass die durch-
schnittliche wochentliche Hochstar-
beitszeit von 48 Stunden einschliefi-
lich Uberstunden, nicht iiberschritten
werden darf. Arbeitsmodelle, die die
Verringerung von Arbeitszeiten ein-
schliefen, werden praktiziert. Wie lie-
gen die Arbeitszeitwiinsche mit Blick
auf den Arbeitszeitreport Deutschland
2021 der Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
zurzeit? ,Minner wiinschen sich im
Schnitt deutlich lingere Wochenar-
beitszeiten (36,9 Stunden pro Woche)
als Frauen (31,3 Stunden pro Woche)“
(BAuA 2022, S. 41, vgl. Abb 1.). Denk-
bar ist daher die Verdnderung der wo-
chentlichen Arbeitszeiten. Auch die
Einfihrung einer Viertagewoche wird
zurzeit diskutiert. Nach Erhebungen
der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin im Arbeitszeitre-
port Deutschland 2021 sprechen die
Arbeitszeitwiinsche der Beschaftigten
tendenziell fiir eine Einfithrung der
Viertagewoche. Allerdings nicht so
eindeutig, wie der gesellschaftliche Dis-
kurs erwarten ldsst. ,,Zwar wiinschen
sich etwa 48 Prozent der Beschaftigten
eine Arbeitswoche von mehr als 4 bis
maximal 5 Tagen; etwa genauso viele
Befragte wiinschen sich jedoch eine
Arbeitswoche von 4 oder weniger Ta-
gen (49 %). “ (BAuA 2022, S. 45) Ob
sich die Viertagewoche auch bewihrt,
lasst sich aufgrund der Aktualitdt pau-
schal kaum beantworten.

Die Bundesrepublik Deutschland er-
fullt die Voraussetzungen, um das Ziel
Fachkriftegewinnung und -bindung in
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Abb. 1: BAuA (2022): Gewiinschte Wochenarbeitszeit nach gewiinschter Anzahl an Arbeitstagen pro Woche.

QUELLE: ARBEITSZEITREPORT DEUTSCHLAND: ERGEBNISSE DER BAUA-ARBEITSZEITBEFRAGUNG 2021.
1. AUFLAGE. DORTMUND: BUNDESANSTALT FUR ARBEITSSCHUTZ UND ARBEITSMEDIZIN 2022, S. 45.

diesen Zeiten realisieren zu konnen. In
einer Zeit, der sich Arbeitsplatze rasant
verandern. Mobiles und dezentrales
Arbeiten sind bereits fester Bestand-
teil von Arbeitsverhéltnissen ist. Ein
Blick in die Forschung zeigt, dass die-
ses neue Arbeiten, ob digital oder re-
mote, von den Beschiftigten gefordert
wird. In der Gewinnung von Fachkrif-
ten bieten diese neuen Arbeitsformen
kaum noch einen Wettbewerbsvor-
teil. Neue Formen der Arbeit werden
von Beschiftigten eingefordert. Der
Druck zum Talentmanagement auf die
Unternehmen besteht auch aufgrund
der steigenden Wechselbereitschaft
der Beschiftigten. Den Studienergeb-
nissen von Forsa 2023 und onlyfy by
XING zufolge, liegt die Wechselbe-
reitschaft 2022 mit 37 Prozent aller
Beschiftigten deutschlandweit wei-
terhin hoch. In der Pressemitteilung
von onlyfy by XING heif3t es hierzu:
»Damit bleibt die im vergangenen Jahr
um rund vier Prozentpunkte gestiege-
ne Wechselbereitschaft weiterhin hoch
und erreicht den zweithdchsten je ge-
messenen Wert in der Langzeitstudie
von forsa“ (onlyfy by Xing, 28.02.2023,
S.1). Welche Mafinahmen koénnen Ar-
beitgeber treffen, um Beschiftigte an-
gesichts erhohter Wechselbereitschaft
an die Organisation zu binden?. Neue
Arbeitsmodelle zur Gewinnung und
Bindung von Fach- und Fithrungskraf-
ten sind daher notwendig.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie
In den aktuellen Journalen fiir das

HR-Management finden vermehrt
neue Modelle zur Vereinbarkeit von

Beruf und Familie Erwdhnung. Die
geschlechterspezifische Angleichung
der Teilzeitquote ist ein moglicher
Ansatz zur Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie. Nach Befunden der
Hans-Bockler-Stiftung aus dem WSI
GenderDatenPortal 2022 liegt die
Teilzeitquote unterteilt nach weibli-
chen und ménnlichen Erwerbstitigen
aktuell wie folgt. ,,In Teilzeit arbeitet
immer noch fast jede zweite Frau (46
Prozent), aber nur jeder neunte Mann
(11 Prozent). Die hohe Teilzeitquote
der Frauen ist seit Jahren fast kons-
tant, wihrend Teilzeit unter Mannern
leicht ansteigt (Lott et al. 2022, WSI
Report Nr. 72, Februar 2022, S. 27).
Auf die Griinde fiir die Entwicklung
der Teilzeitquote in Deutschland wird
im Weiteren nicht eingegangen.

Exemplarisch zur Férderung der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie wer-
den im Folgenden Ansitze zum The-
ma Fithrung aufgezeigt. Von Fithrung
in Teilzeit bis zum Jobsharing, auch
in Fithrungspositionen, sind viele Be-
schiftigungsformen denkbar. Wie ist
die aktuelle Einschitzung zur Fiih-
rung in Teilzeit? Die Studie ,,Fithrung
in Teilzeit* vom Wissenschaftszent-
rum Berlin (WZB) zeigt, dass in 2019
14 Prozent der Fithrungskrafte in Teil-
zeit waren. Davon 32 Prozent Frauen
und 3 Prozent Ménner in Fithrung in
Teilzeit. ,Im europdischen Vergleich
nimmt Deutschland mit einem Anteil
von 14 Prozent bei den Teilzeitfith-
rungskriften einen Platz im oberen
Mittelfeld ein. In den Niederlanden
und der Schweiz liegen die Anteile
der Teilzeitfithrungskriafte mit 27 »
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und 25 Prozent jedoch deutlich tiber
dem Wert fiir Deutschland® (Hipp et
al. 2021, S. 8). Die Vorteile von Fiih-
rung in Teilzeit sind dabei offensicht-
lich eine hohere Arbeitszufriedenheit
und eine hohere Motivation der Fith-
rungskrifte. Zudem sind auch gerin-
gere Krankenstinde, eine abnehmen-
de Fluktuation positive Faktoren des
Modells Fithrung in Teilzeit.

Die Einfithrung von Jobsharing in
Fiuhrungspositionen kann ein An-
satz sein, neue Arbeitsmodelle im
Unternehmen zu implementieren.
In der betrieblichen Praxis erfolgt
eine Aufteilung der Aufgaben auf
zwei Fithrungskrifte in Teilzeit. Wie
ist der aktuelle Forschungsstand zu
Anwendung neuer Arbeitsmodelle
zur Forderung von familienfreund-
lichen Unternehmenskulturen? Das
Bundesministerium fiir Familie, Se-
nioren, Frauen und Jugend (BMFS])
hat hierzu in 2019 eine Studie mit
1.085 Befragten in 300 Unternehmen
deutschlandweit verdffentlicht. Die
Ergebnisse tiberraschen wenig. Dem-
nach war 55 Prozent das Personal-
entwicklungsinstrument Jobsharing
wichtig. 32 Prozent der befragten Un-
ternehmen ermoglichten Modelle wie
Jobsharing zur Forderung einer fa-
milienfreundlichen Unternehmens-
kultur. (BMFSJ 2019, S. 24) Bemer-
kenswert ist, dass nur 16 Prozent der
Befragten von einem Jobsharing-An-
gebot des Arbeitgebers wussten (vgl.
Cooiman et al. 2019, S. 9).

Jobsharing wurde in einer WZB-Stu-
die von Cooiman et al. (2019) in einer
Online-Befragung mit einem berei-
nigten Datensatz von 149 Beschiftig-
ten von Januar bis Marz 2019 durch-
gefiihrt. Die Vorteile von Jobsharing
sind: Die Arbeitsbelastung ist zu zweit
wesentlich leichter zu bewiltigen. Zu-
dem bieten sich mehr Freirdume fiir
die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie (vgl. Cooiman et al. 2019, S. 9).
Wie wird Jobsharing in den erfassten
Unternehmen praktiziert? Einblicke
in die Hintergriinde geben Experten-
interviews, die Teil der WZB-Studie
in 2019 sind. ,Ein Jobsharingtandem
teilt sich nicht nur eine Vollzeitstelle,
sondern benétigt dartiber hinaus Zeit,
um sich gegenseitig auf dem Laufen-
den zu halten und sich bei kritischen
Fragen und in der Personalfithrung
abzustimmen® (Cooiman et al. 2019,
S. S. 12). Praktisch wird daher eine
120 Prozent Vollzeitstelle auf zwei
Fithrungskrifte aufgeteilt. Herausfor-
derungen bestehen weiterhin bei der
Bekanntmachung des Modells durch
Informationsangebote und Networ-
king-Events. Unternehmen nehmen
die Jobsharing-Angebote daher bereits
in der Stellenausschreibung auf. Eine
technische Herausforderung besteht
bei dem geteilten Zugriff auf Perso-
nal- und Budgetdaten. In Betriebsver-
einbarungen zur Teilzeit wird in der
betrieblichen Praxis der Regelungs-
rahmen fiir Jobsharing geschaffen.
Bei Jobsharing sind Betriebsrite der
Erhebung zufolge kritisch eingestellt,
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da sie ein Potential zur Uberlast von
Beschiftigten erkennen und zudem
bestehe das Risiko, dass die Flexibili-
titsinteressen des Unternehmens zum
Nachteil der Beschiftigten ausgefiihrt
werden. ,,An dieser Stelle ist es wich-
tig, die Interessen der Beschiftigten
durch die Garantie von Riickkehr-
rechten in Vollzeit, durch Kapazitits-
regelungen und durch Sicherstellung
von Ansprechpersonen zu schiitzen®
(Cooiman et al. 2019, S. 13-14). In der
Corona-Pandemie hat sich das Ins-
trument Jobsharing als effizient zur
Bewiltigung von Krisensituationen
erwiesen. In einer Nachfolgestudie
hat das WZB-Team die Auswirkun-
gen auf das Arbeitsverhalten von Fith-
rungskréften in 2020 erforscht. Die
Studie bestitigte, ,,dass der Mehrwert
des Jobsharing nicht nur in der Flexi-
bilitdt der Arbeitszeitmodelle und der
Verbesserung der Work-Life-Balance
liegt, sondern dass die Besetzung von
Fithrungspositionen durch Jobsha-
ring-Tandems einen strategischen
Vorteil im Sinne der Verbesserung
von Entscheidungsqualitit gerade
auch in schwierigen Situationen be-
deuten kann“ (Krzywdzinski/Christen
2020, S. 14).

Wie konnen Arbeitgeber im Tausch
von eingeforderter Arbeit und Ar-
beitsleistungen ein  ausgewogenes
Verhiltnis schaffen? Eine wesentliche
Aufgabe des HR-Managements ist die
Entwicklung neuer Modelle, die einen
Kulturwandel beférdern. Das Arbeit-
gebermarketing ist so auszurichten,
dass die bendtigten Fach- und Fiih-
rungskrifte fiir die Ziele des Unter-
nehmens gewonnen und langfristig u.
a. durch Partizipation, Wertschitzung
und Mafinahmen zur Weiterbildung
gebunden werden konnen. Die Er-
wartungen der Beschiftigten an die
Arbeitgeber nehmen neue Formen
an. Beschaftigte haben neue Méglich-
keiten, ihre Ziele und Wiinsche im
Arbeitsverhéltnis zu verwirklichen.
Arbeitgeber stellen sich auf die ver-
dnderten Anforderungen ihrer Be-
schiftigten an die Organisation ein
und entwickeln neue Arbeitsmodelle.
Bei der Ausrichtung von den Arbeits-
plitzen und Beschiftigungsformen
der Zukunft - Stichwort ,,New Work®
- sind die Interessen der Beschiftigten
einzubeziehen.

Autor: Dr. Marcel Halgmann
Hamburg



ALC Trend

Maschinelles Lernen im Betrieb -
eine grenzenlose Entwicklung?

Im Weiteren wird der Status quo zur
betrieblichen Anwendung von Chat-
bots im Marz 2023 behandelt. Der seit
November 2022 bestehende Hype um
den Chatbot ChatGPT hat ungeahn-
te Dimensionen angenommen. Seit
der Ubernahme durch Microsoft ist
ChatGPT bereits in die Suchmaschine
Bing integriert. Der Konzern Meta hat
mit LLaMa einen eigenen Chatbot ent-
wickelt. ,Wie ChatGPT soll auch Metas
LLaMA in der Lage sein, auf Fragen zu
antworten, Texte zu analysieren, kre-
ative Hilfestellungen zu geben oder
mathematische Probleme zu l6sen”
(Kiihl, Zeit Online, 06.03.2023).

Eine Regulierung des Chatbots ist
zurzeit europaweit im Gesprich.
Dass kiinstliche Intelligenz Grenzen
bendtigt, wurde vom Europé-
ischen Parlament bereits

erkannt. Der Entwurf

einer EU-Verord-

nung zur Kiinstli-

chen Intelligenz

besteht seit dem

21. April 2021. R

Ein Ansatz ist,
die Regulie-
rung der neu- :F/_
en Chatbots in O_I_/I
die Verordnung

aufzunehmen. In

Schweizer Medien

wird bereits auf die-

ses Vorhaben verwie-

sen: ,Gesetzgeber des
Parlaments arbeiten auch
daran, sowohl Entwicklerinnen
als auch Benutzern von ChatGPT und
dhnlichen KI-Modellen strengere
Anforderungen aufzuerlegen. Dazu
gehoren das Risikomanagement fiir
die Technologie und eine transpa-
rente Funktionsweise“ (Baumgart-
ner, Inside IT, 07.03.2023). Bundes-
verkehrsminister Volker Wissing hat
sich im Tagesspiegel am 13. Februar
2023 wie folgt zur Haltung der Bun-
desregierung gegeniiber KI-Losun-
gen geduflert: ,Wir wollen anwenden

und nicht zuriickdrangen. Deshalb
setze ich mich dafiir ein, dass eine
abwehrende, iiberbordende Regulie-
rung, die KI-Losungen verhindern
will, in Europa keine Mehrheit findet.
Wer Risiken von KI so ausschlieflen
will, erreicht nur Wettbewerbsnach-
teile und vergibt Gestaltungschan-
cen® (Tagesspiegel, 13.02.2023). Er
schrankt diese Haltung dahingehend
ein, dass die Bundesregierung kaum
Einfluss auf die im EU-Ausland pro-
grammierten kiinstlichen Intelligen-
zen nehmen konne. Bei der Regulie-
rung von kiinstlichen Intelligenzen
auf EU-Ebene ist aufgrund der enor-
men Geschwindigkeit des technolo-
gischen Wandels Eile geboten.

Wie ist der Status quo zum maschi-
nellen Lernen im Betrieb? Es ist
anzunehmen, dass Chat-

bots die Digitalisierung

der Personalarbeit im

Betrieb beschleuni-

gen werden. Der

Einsatz von Chat-

bots in der Per-

I/_f sonalarbeit wird

bereits  medial
diskutiert. Die
Chatbots schei-

nen geeignet, die
Personalarbeit zu
revolutionieren.
Beim Einsatz dieser
technischen Tools in

der Personalarbeit ist der
Datenschutz gem. DSGVO

von den Betriebsparteien zu be-
achten. Bei Personalservice-Themen,
besonders bei personellen Einzel-
mafinahmen und bei Personalaus-
wahlverfahren, bestehen besondere
Anforderungen an den Datenschutz.
»Nutzt die HR-Abteilung ChatGPT
beispielsweise zur Automatisierung
von Prozessen und werden auf die-
se Weise Arbeitszeugnisse oder Ab-
mahnungen erstellt oder sogar Ent-
scheidungen {iber die Einstellung
eines Bewerbers gefillt, ist dies »

Aktuelle
Rechtsprechung

Bundesarbeitsgericht

Entgelterhhung

In einem Haustarifvertrag kann eine
Entgelterhdhung fur den Fall vereinbart
werden, dass die Arbeitgeberin konkret
bezeichnete Sanierungsmalinahmen nicht
bis zu einem bestimmten Datum durch-
fuhrt. Die tarifliche Entgelterhdhung steht
unter einer aufschiebenden Bedingung
iSd. § 158 Abs. 1 BGB, ohne dass es sich
zugleich um eine Vertragsstrafenabrede
iSd. §§ 339 ff. BGB handelt.

BAG, Urteil vom 22. Februar 2023 -
Az. 4 AZR 68/22, Pressemitteilung

Nachtarbeit - Zuschlédge

Eine Regelung in einem Tarifvertrag, die fir
unregelmallige Nachtarbeit einen héheren
Zuschlag vorsieht als fur regelmaRige
Nachtarbeit, versto3t dann nicht gegen
den allgemeinen Gleichheitssatz des Art. 3
Abs. T GG, wenn ein sachlicher Grund ftir
die Ungleichbehandlung gegeben ist, der
aus dem Tarifvertrag erkennbar sein muss.

BAG, Urteil vom 22. Februar 2023 -
Az. 10 AZR 332/20, Pressemitteilung

Entgeltgleichheit

Eine Frau hat Anspruch auf gleiches
Entgelt fir gleiche oder gleichwertige
Arbeit, wenn der Arbeitgeber mannlichen
Kollegen aufgrund des Geschlechts ein ho-
heres Entgelt zahlt. Daran dndert es nichts,
wenn der mannliche Kollege ein hoheres
Entgelt fordert und der Arbeitgeber dieser
Forderung nachgibt.

BAG, Urteil vom 16. Februar 2023 -
Az. 8 AZR 450/21, Pressemitteilung

Landesarbeitsgerichte

Teilzeitverlangen

Es fehlt an einem formwirksamen Teilzeit-
verlangen i.S.d. § 15 Abs. 7 und 6 BEEG,
wenn die Arbeitnehmerin die Verteilung
ihrer verringerten Arbeitszeit weder selbst
bestimmt noch dem Direktionsrecht des
Arbeitgebers Uberldsst.

LAG Miinchen Urteil vom 09. Februar 2023
- Az.35a 194/22



datenschutzrechtlich regelmaflig
problematisch® (Beyers, Haufe On-
line, 22.02.2023). Auf die Personal-
entwicklung bezogen wird sich das
betriebliche Lernen vermutlich sehr
umfassend automatisieren. Es wird
sich verandern, wie Lernende Wis-
sen aufnehmen und dieses in ihre
Arbeit transferieren. ,Einmal per
API in bereits vorhandene Lernma-
nagementsysteme und Tools inte-
griert, trainiert und kontinuierlich
mit neuen Daten gefiittert, erstellt
die KI Kurse, Tutorien, Quizze und
Tests, schreibt Drehbiicher fiir Lern-
videos, erkennt Schulungsbedarf
und entwickelt Lehr- und Lernplane.
Zudem wirkt sie natiirlich als Chat-
bot als kontinuierlicher, persénli-
cher Lernbegleiter und Feedback-
Geber ebenso wie als Reportingtool®
(Porath, Haufe Online, 31.01.2023).
Mit dem Thema ,Automatisiertes
Lernen® befassen wir uns in der 36.
Ausgabe der ALC News.

Die Mitbestimmungsrechte des Be-
triebsrats bei der Einfithrung techni-
scher Einrichtungen und kiinstlicher
Intelligenz sind vielfaltig (vgl. BLC
News, 32. Ausgabe). Bereits heute
zeigt sich das u.a. bei der Mitbestim-
mung zur Verhinderung von Leis-
tungs- und Verhaltenskontrolle gem.
§ 87 Abs. 1 Nr. 6 BetrVG. Damit die
Chatbots ihren Erfolgsweg in der be-
trieblichen Anwendung fortfithren,
bedarf es eindeutiger Regelungen
durch die Betriebsparteien.

Autor: Dr. Marcel Halgmann
Hamburg
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ALC Event

Digitaler Talk-am-Fleet

Betriebsrat und BetrVG in einer digitalisierten Welt

Der néchste Talk-am-Fleet findet am 27. Marz 2023 als Online-Konferenz
statt. Den Eroffnungsvortrag wird Torsten Lemke, ALC Arbeitsrechts Canzlei
Lemke, mit dem Thema ,,Betriebsrat und BetrVG in einer digitalisierten Welt —
Themen, Mitbestimmung, Ideen aus dem DGB-Entwurf zum BetrVG*® halten.
Anschliefend wird Dr. Helmut Nause, Prasident LAG Hamburg a.D. zum The-
ma ,, Aktuelles aus dem Arbeitsrecht (EU-Transparenzrichtlinie, Arbeitszeit,
Nachweisgesetz, usw.)“ referieren. Bei Interesse melden Sie sich gern kurzfris-
tig zu der Veranstaltung an. Weitere Informationen zu der Zoom-Konferenz
erhalten Sie im Vorfeld der Veranstaltung.

Am 27. Juni 2023 planen wir eine Prasenzveranstaltung und am 17. Novem-

ber 2023 wird eine Online-Konferenz stattfinden. Informationen finden Sie
auch auf unserer TaF-Homepage www.talk-am-fleet.de.

ALC Ausblick

Wechsel von
BLC News zu
ALC News

In 2023 werden der ,Talk-am-Fleet®
sowie die ,Betriebsrat Consulting® in
die ALC Arbeitsrechts Canzlei Lemke
tberfithrt. Die nidchste Ausgabe be-
handelt das Thema , Automatisiertes
Lernen®

Das ALC-Team wiinscht Thnen ein
frohes Osterfest.




