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Ausgangslage

Haufig beschreiben aktive Trainer*innen ihren Beruf als Traumberuf. Er ist von der Vielfaltigkeit der
Anforderungen und der dafiir benétigten Kompetenzen gepragt. Neben der Kernaufgabe der direk-
ten Betreuung von Athlet*innen in Training und Wettkampf erfordert das ,Trainer*in-Sein“ aul3erdem
die Fuhrung und das Management des Trainer*innenteams und des weiteren sportlichen Umfelds,
die kontinuierliche fachliche und personliche Weiterentwicklung, den Einsatz moderner Technik und
vieles mehr. Kurz gesagt bietet dieser Beruf ein abwechslungsreiches, hochspannendes, sich stén-
dig veranderndes Arbeitsfeld, in dem Trainer*innen Uber eine Fille an Gestaltungsmaoglichkeiten
verfigen. Zusétzlich nehmen es speziell Bundestrainer*innen meist als Privileg wahr, stets mit den
besten Athlet*innen ihrer Sportart arbeiten zu kénnen. Inhaltlich — so kann man ableiten — ist die
Attraktivitat des Trainer*innenberufs nicht in Frage zu stellen.

Die Begleiterscheinungen des Berufs sind jedoch haufig ein hoher zeitlicher Aufwand, ein hohes
Reiseaufkommen, Arbeitszeiten vermehrt am Abend und an Wochenenden, zu viele ,fachfremde*
Aufgaben und ein in vielen Trainer*innenfunktionen zu geringes Salar. All das kann die Attraktivitat
des Berufs schmalern, fiihrt zu Unzufriedenheit unter den Trainer*innen und zu Schwierigkeiten der
Arbeitgeber, flaichendeckend geeignetes Trainer*innenpersonal zu finden.

Die (vertraglichen) Rahmenbedingungen der Trainer*innen sollen daher verbessert werden, um den
Beruf insgesamt attraktiver zu machen und mehr Menschen zum Einstieg in die Trainer*innen-
laufbahn zu motivieren. Dadurch soll sich langfristig eine breitere Basis an Berufstrainer*innen ent-
wickeln, aus der heraus sich die Bundes- und Landestrainer*innenstellen mit hoch qualifizierten und
motivierten Personen besetzen lassen.

Genau aus diesem Grund ist die Situation der Trainer*innen Bestandteil des ,Gemeinsamen Kon-
zepts des Bundesministeriums des Innern und des Deutschen Olympischen Sportbundes unter Mit-
wirkung der Sportministerkonferenz zur Neustrukturierung des Leistungssports und der Spitzen-
sportférderung” von 2016, worin das gemeinsame Ziel der ,Optimierung der Trainersituation” formu-
liert ist und woraus sich die Notwendigkeit der Erstellung eines Trainer*innenkonzepts ableitet.



Vorgehensweise und Zielstellung

Bei der Ausarbeitung des Trainer*innenkonzepts wurde ausschlie3lich die Gruppe der hauptberuf-
lich angestellten Trainer*innen?! in den Blick genommen; ausgenommen sind geringfligige Beschafti-
gungsverhaltnisse und Honorartrainer*innen. Weiteres Leistungssportpersonal wurde aufgrund der
sich unterscheidenden Berufssituation in den Uberlegungen nicht beriicksichtigt.

Drei Zielstellungen sind fir das Konzept maf3geblich:

1. Das Konzept wirkt sich positiv auf das Erreichen von Weltspitzenleistungen aus.
2. Der Trainer*innenberuf im Leistungssport erfahrt eine deutliche Starkung.

3. Das Konzept wird von allen beteiligten Institutionen des Sports getragen.

Um die Zielstellungen erreichen und das Konzept wirksam werden lassen zu kénnen, bedarf es
eines veranderten, verantwortungsbewussten Umgangs mit dem Trainer*innenberuf. Dieser bedingt
gof. eine Veranderung der eigenen bisherigen Haltung und von etablierten Verhaltensweisen sowohl
auf Seiten der Arbeitgeber als auch auf Seiten der Trainer*innen, um letztlich die bestehenden Ver-
haltnisse positiv zu verandern.

Dieses Konzept wird durch die Mitgliederversammlung des Deutschen Olympischen Sportbunds
(DOSB) verabschiedet. Sie beauftragt damit den DOSB, partnerschaftliche Verhandlungen mit dem
Bundesministerium des Innern, fir Bau und Heimat (BMI) Gber die Umsetzung und Finanzierung
des Konzepts zu fuhren. Eine vollumfangliche Umsetzung des Konzepts ist letztlich nur moglich,
wenn durch die Zuwendungsgeber ausreichend zusatzliche Mittel in die Finanzierung des Trainer*-
innenbereichs gegeben werden.

Die nachfolgend beschriebenen Handlungsempfehlungen und Vertragsbausteine, welche Leitlinien
fur die Arbeitgeber bei der Umsetzung sein sollen, werden bei entsprechender Unterstiitzung lang-
fristig einen erheblichen Beitrag zur internationalen Konkurrenzfahigkeit der Trainer*innen im deut-
schen Leistungssportsystem leisten kénnen.

1 Auf der DOSB-Mitgliederversammilung 2018 wurde die Konzeption ,Professionalisierung des Leistungssport-
personals der olympischen Spitzenverbande* verabschiedet. Die dortigen Beschreibungen der Funktionsstellen
im Trainer*innenbereich (Chef-Bundestrainer*in, Bundestrainer*in, Chef-Bundestrainer*in Nachwuchs,
Bundestrainer*in Nachwuchs, Assistenzbundestrainer*in, Spezialtrainer*in, Bundesstitzpunkttrainer*in, OSP-
Trainer*in) sind Grundlage des Trainer*innenkonzepts. Es handelt sich im Regelfall somit um Funktionsstellen
mit mindestens anteiliger Bundesfinanzierung.



Ausgestaltung der Rahmenbedingungen von Arbeitsvertragen

Das Leistungssportreformkonzept fiihrt aus, dass eine ,glnstigere Ausgestaltung der Rahmen-
bedingungen von Arbeitsvertragen [...] erwirkt werden kénnte* (Seite 29 des Reformkonzepts) und
nennt hierzu bestimmte Themenbereiche. Im Folgenden werden daher fir die Themenkomplexe
flexible Vergutung, Arbeitsschutz und Arbeitszeit, Vertragslaufzeit, Direktionsrecht, Arbeitsplatz
sowie Fort- und Weiterbildungsverpflichtung entsprechende Handlungsempfehlungen vorgelegt.
Unter Wahrung der Eigenstandigkeit und Autonomie der Spitzenverbande als die letztlich verant-
wortlichen Arbeitgeber erfolgt die Ausgestaltung der Handlungsempfehlungen.

Aufgrund der zu bearbeitenden Téatigkeitsfelder und der zu bewaltigenden Aufgabenstellungen wird
vom Leistungssportpersonal und somit auch von Trainer*innen erwartet, dass sie eine ausreichende
berufliche Qualifikation besitzen, Gber Erfahrungen in der entsprechenden Tatigkeit verfigen und
maoglichst selbst Leistungssport in der betreffenden Sportart oder Disziplin betrieben haben.

Flexible Vergiutung

Die sehr unterschiedlichen persodnlichen Berufs- und Entwicklungskarrieren von Trainer*innen sollen
hinsichtlich der Vergitung individuell berticksichtigt werden kénnen. Fir die Arbeitgeber ist es tiber-
dies wichtig, dass verbandsspezifische Aspekte wie das Gehaltsgefiige beachtet werden kénnen
und im Rahmen eines flexiblen Vergitungssystems ausreichend Spielraum besteht.

Dariiber hinaus sind die flexiblen Vergutungselemente (s. Abbildung 1) auch Steuerungsinstrumente
der Arbeitgeber im Sinne der Mitarbeiter*innenmotivation und der Personalentwicklung.
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Abb. 1: Elemente flexibler Vergltung im Trainer*innenbereich



Ein zentrales Element des flexiblen Vergutungssystems ist eine Vergutungstabelle fir Gehaltsunter-
grenzen (Arbeitnehmerbruttogehalt), mit der sichergestellt werden soll, dass Trainer*innen innerhalb
ihrer Funktionsstellen nicht unter einem festgelegten Niveau vergutet werden.

Die Eingruppierung in diese Vergitungstabelle und damit die Ermittlung der Gehaltsuntergrenze
wird anhand von drei Kriterien bzw. Einflussgré3en vorgenommen. Diese Kriterien sind die Berufs-
gualifikation (BQ), die Funktionsstelle und die Erfahrung der Trainer*in (vgl. Abb. 2).

Berufsqualifikation Funktionsstelle
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Entgeltgruppe

Abb. 2: Einflussgrof3en auf die Gehaltsermittlung

Aus der Verknipfung der Berufsqualifikation mit der Funktionsstelle ergibt sich eine spezifische Ent-
geltgruppe. Innerhalb einer solchen Entgeltgruppe gibt es je acht Erfahrungsstufen, in die das Trainer-
personal entsprechend der vorliegenden Erfahrung eingestuft wird.



Berufsqualifikation
Es werden die folgenden drei Berufsqualifikationen unterschieden:

Tabelle 1: Berufsqualifikationen im Trainer*innenbereich

BQ Ausbildung, Qualifikation
Eine abgeschlossene, sportunspezifische Ausbildung ist unter den folgenden Mindest-
voraussetzungen gegeben:
BQ1 e abgeschlossene Berufsausbildung? mit staatlicher Abschlusspriifung und
e Trainer A-Lizenz des betreffenden Fachverbandes und
e mehrjahrige und erfolgreiche Arbeit im Leistungssport
Eine abgeschlossene, sportspezifische Ausbildung ist unter den folgenden Mindest-
voraussetzungen gegeben:

e sportspezifischer Ausbildungsgang mit staatlicher Abschlusspriifung (z.B. Studium
mit der Fachrichtung Sport an einem padagogischen Fachinstitut, Fachlehrer*-
innenstudium mit dem Schwerpunkt Sport, Sportstudium [Bachelor] an einer Uni-
versitat, Bachelorstudium an Sportakademien) und

e Trainer A-Lizenz des betreffenden Fachverbandes und

e mehrjahrige und erfolgreiche Arbeit im Leistungssport

Eine abgeschlossene, gehobene, sportspezifische Ausbildung ist unter den folgenden
Mindestvoraussetzungen gegeben:
e Diplom-Trainer-Studium an der Trainerakademie Kéln oder
e sportspezifischer Studiengang mit staatlicher Abschlussprifung (z.B. Diplom-
BQ3 sportlehrer*innenstudium oder Sportstudium [Master] an einer Universitat),
e alternativ Management-Studium mit analogem Abschluss bei Chef-Bundes-
trainer*innen maoglich und
e Trainer A-Lizenz des betreffenden Fachverbandes und
e mehrjahrige und erfolgreiche Arbeit im Leistungssport

BQ2

Im Fall von Qualifizierungsprogrammen fir Trainer*innen zu Karrierebeginn im Sinne einer zielge-
richteten Personalentwicklung kénnen bei noch fehlenden Qualifikationsbausteinen in Einzelfallen
Sonderregelungen getroffen werden.

Berufsqualifikation von auslédndischem Trainerpersonal

Die zur Anstellung und Einstufung von auslandischem Trainerpersonal notwendigen Qualifikations-
nachweise (Zeugnisse, Lizenzen, Berufsalter) sollten in der Bundesrepublik Deutschland von den
entsprechenden Institutionen anerkannt werden (fachlich durch den Spitzenverband und den DOSB;
staatlich durch die zustandigen Behérden?) und mit den Qualifikationsnachweisen deutscher
Trainer*- innen vergleichbar sein. Dies gilt auch fir deutsche Trainer*innen, die ihre Qualifikation im
Ausland erworben haben.

2 Dazu z&hlen die Ausbildung von Sportsoldat*innen zum Unterfeldwebel oder héheren Dienstgraden der
Bundeswehr und &quivalente Abschlisse bei Bundespolizei, Landespolizeien und Zoll, falls diese vorhanden
sind.

3 Weitere Informationen dazu sind u.a. bei der Zentralstelle fur auslandisches Bildungswesen
(https:/www.kmk.org/zab/zentralstelle-fuer-auslaendisches-bildungswesen.html) und auf dem Portal
+Anerkennung in Deutschland” (https://www.anerkennung-in-deutschland.de/tools/berater/de/) zu finden.


https://www.kmk.org/zab/zentralstelle-fuer-auslaendisches-bildungswesen.html
https://www.anerkennung-in-deutschland.de/tools/berater/de/

In der Einzelfallpriifung kann die Trainerakademie Kéln beratend hinzugezogen werden. Um die
Vergleichbarkeit zu bewerten, empfiehlt sich die Orientierung am Européischen Qualifikations-
rahmen (EQR).

Funktionsstellen im Trainer*innenbereich

Durch die Spitzenverbande werden die Aufgaben, Zustandigkeiten und Verantwortungsbereiche des
Leistungssportpersonals festgelegt und in ihren Strukturplanen beschrieben und geregelt. Im Trainer*-
innenbereich als Kernelement des Leistungssportpersonals erfolgt in diesem Zuge eine Differenzie-
rung zwischen den einzelnen Funktionsstellen gemaR ihres Aufgaben-, Zustandigkeits- und Verant-
wortungsbereichs.

Die Leistungssportpersonal-Konzeption des DOSB beschreibt insgesamt acht Funktionsstellen von
Trainer*innen (s. Tabelle 2). Mit Hilfe von Zusatzbezeichnungen kénnen die Funktionsstellen z.B.
nach Geschlecht oder Altersgruppen spezifiziert werden (z.B. Bundestrainer*in Frauen, Bundes-
trainer*in Nachwuchs U18), was sich auf die vorzunehmende Eingruppierung in der Entgelttabelle
auswirken kann.

Tabelle 2: Gruppierung der Funktionsstellen im Trainer*innenbereich

Funktionsstellen

1 | Chef-Bundestrainer*in
2 | Bundestrainer*in / Chef-Bundestrainer*in Nachwuchs
3 | Bundestrainer*in Nachwuchs / Bundesstiutzpunkt-Trainer*in

4 | Assistenzbundestrainer*in (,,Co-Trainer*in“) / Spezialtrainer*in / OSP-Trainer*in

Entgeltgruppen

Als Kriterien fir die Ermittlung der Entgeltgruppe (EG) werden die Berufsqualifikation und die Funk-
tionsstelle herangezogen. Fir jede Funktion sind daher grundsétzlich mehrere Entgeltgruppen vor-
gesehen. Die Binnendifferenzierung, fur die weitere Kriterien herangezogen werden kdnnen (z.B.
zertifizierte Zusatzqualifikationen oder besondere Leistungen im Bereich von Wissenschaft, Lehre
und Trainer*innenausbildung) erfolgt durch den jeweiligen Arbeitgeber.

Bei der Gehaltsermittlung flieBt auch die Ergebnisverantwortung der Trainer*innen ein. Trainer*-
innen mit hoher Ergebnisverantwortung fur die sportliche Zielstellung des Verbandes sollen daher
héher eingruppiert werden als Trainer*innen mit geringerer Verantwortung dafir.

Die folgende Tabelle zeigt, welche Berufsqualifikationen fir die jeweiligen Funktionen gefordert wer-
den. In begriindeten Ausnahmefallen kdnnen auch Personen mit einer niedrigeren Berufsqualifika-
tion in einer entsprechenden Funktion angestellt werden. Zudem ist dargestellt, wann in begriinde-
ten Ausnahmeféllen die Einstufung in eine héhere Entgeltgruppe erfolgen kann.



Tabelle 3: Entgeltgruppen im Trainer*innenbereich

A\ = b de

In bes. begr. Aus-

In bes. begr. Ausnah-

Bk nahmefallen (+BQ3) ?  mefallen (+BQ3) 2
EG 6 In begr. Ausnahme- BQ3 (in begr. Ausnah-
fallen @ mefallen BQ2) ¥

EG 5 In begr. Ausnahme- In begr. Ausnahme- BO3 BQ3 (in begr. Ausnah-
fallen (+BQ3) 2 fallen 2 mefallen BQ2) ¥
In begr. Ausnahme-

EG4 | fillen (+BQ2) ? BQ3 BQ3

EG 3 BQ2 BQ2 BQ2

EG 2 BQ2 BQ2

EG 1 BQ1

1 Ausnahme in Bezug auf die fiir eine Funktion geforderte BQ
2 Ausnahme in Bezug auf die Einstufung in eine héhere EG

Die Dopplung der BQs in den einzelnen Spalten der Entgeltgruppentabelle dient der internen Diffe-
renzierung des Gehaltsgefiiges des jeweiligen Spitzenverbandes.
Der*die Bewerber*in ist nachweispflichtig, soweit er*sie sich auf die Voraussetzungen fiir eine be-

stimmte Eingruppierung oder Einstufung beruft. Ein Anspruch auf antragsgemafe Berlicksichtigung
besteht nicht.

Erfahrungsstufen
Nach der Ermittlung der Entgeltgruppe wird zur Gehaltsbestimmung im letzten Schritt die Erfahrung
auf insgesamt acht Stufen beriicksichtigt.
Als Vordienstzeiten kdnnen bei der Festlegung der Erfahrungsstufe Zeiten einer nachgewiesenen
hauptamtlichen Téatigkeit als Sportlehrer*in oder Trainer*in bei Fachverbéanden, in Sportvereinen, im
Schuldienst oder sonstige gleichwertige Tatigkeiten angerechnet werden. Andere Téatigkeiten kon-
nen ausnahmsweise angerechnet werden, wenn sie fir die vorgesehene Tatigkeit besonders forder-

lich sind.

Grundsatzlich soll eine Hoherstufung in die nachste Erfahrungsstufe nach vier Jahren erfolgen und
sich am Olympiazyklus orientieren. In begrindeten Fallen (z.B. Erreichen von weniger als 60% der
Zielvereinbarung, s. Anlage 3) kann die Hoherstufung auf bis zu sechs Jahre gestreckt werden.

Diese Streckung soll begriindet, protokolliert und von beiden Seiten gegengezeichnet werden. Der
Arbeitgeber und/oder die Trainer*innen kénnen die Unterlagen zur Beratung an den DOSB weiter-

leiten.

In besonders begrindeten Fallen kann eine Héherstufung nach den oben ausgefiihrten Grund-
satzen ausgesetzt werden. Uberdies wird im Fall der Aussetzung ein jahrliches Gesprach zur Uber-
prufung des Sachverhalts mit dem*der Mitarbeiter*in geftihrt. Der Arbeitgeber und/oder die Trainer*-
innen kénnen auch in diesem Fall die Unterlagen zur Beratung an den DOSB weiterleiten.

Im umgekehrten Fall kann bei nachweislich besonders wertvoller und erfolgreicher Tatigkeit eine
vorzeitige Hoherstufung erfolgen, worliber der DOSB ebenfalls informiert wird.




Vergutungstabelle (Gehaltsuntergrenzen)

Die folgende Vergitungstabelle bildet die Grundlage fir die Verglitung der Stellen von Trainer*innen
innerhalb der Leistungssportpersonalkonzeptionen der Spitzenverbande. Die Vergiitungen werden
in der Regel aus Bundesmitteln, die Gber die Bewilligungsbescheide festgelegt sind, und ggf. aus
Eigenmitteln der Spitzenverbande finanziert.

Die Tabelle stellt die nicht zu unterschreitenden Gehaltsuntergrenzen der sieben Entgeltgruppen auf
acht Erfahrungsstufen dar. Sie unterliegt einer regelmaRigen Prufung und wird ggf. zum Beginn
eines neuen Olympiazyklus angepasst.

Die Tabelle soll im Sommersport ab dem 01.01.2021 und im Wintersport ab dem 01.01.2023 voll-
umfanglich bei Neueinstellungen eingesetzt werden. Bei friiheren Neueinstellungen soll sie im
Vorgriff darauf freiwillig angewendet werden.

Die Tabelle enthalt zwei Werte: die monatliche Arbeitnehmer*innen-Bruttovergitung (auf der Basis
einer Wochenarbeitszeit von 40 Stunden [s. Kapitel Arbeitsschutz und Arbeitszeit] und von zwolf
Gehaltszahlungen pro Jahr) und die jdhrliche Arbeitnehmer*innen-Bruttovergitung. Beides bezieht
sich auf einen Stellenumfang von 100 Prozent.

In den Summen enthalten ist die Entlohnung aller Arbeitsleistungen einschlieBlich der Entgelte und
Zulagen fiir Uberstunden, sofern dies in einer hinreichend eindeutigen arbeitsvertraglichen Rege-
lung vereinbart ist, sowie fiir Sonn- und Feiertagsarbeit.

Dem Arbeitgeber bleibt im Rahmen des Jahresbruttogehalts die Form der Gehaltszahlung tberlas-
sen (Mdglichkeiten: 12 Monatsgehélter oder 12 Monatsgehélter und bis zu 2 Sonderzahlungen pro
Jahr).

Tabelle 4: Vergutungstabelle (Gehaltsuntergrenzen) im Trainer*innenbereich mit mindestens antei-
liger Bundesfinanzierung (Angaben des Arbeithehmer*innenbruttogehalts in Euro)

Erfahrungsstufen

Entgeltgruppen Stufe 1** | Stufe 2 | Stufe3 | Stufe4 | Stufe5 | Stufe 6 | Stufe 7 | Stufe 8
EG7 AN-Monatsbr.*
AN-Jahresbr.

EG6 AN-Monatsbr.* 4.377
AN-Jahresbr. 52.524 | 55.944  59.364 @ 62.784 @ 66.228  69.720 | 72.348

EG5 AN-Monatsbr.* 4.091 4.225 4.435 | 4.715 5.002 5.307 5.563 5.670
AN-Jahresbr. 49.092 | 50.700 | 53.220 | 56.580 | 60.024 | 63.684 | 66.756 | 68.040

AN-Monatsbr.* 3.677 3.813 4.017 4.220 4.495 4.770 5.045 5.254
AN-Jahresbr. 44.124 | 45.756 | 48.204 | 50.640 53.940 | 57.240 | 60.540 | 63.048

EG3 AN-Monatsbr.* 3.411 3.549 3.680 3.817 4.025 4.299 4.579 4.790
AN-Jahresbr. 40.932 | 42.588 | 44.160 | 45.804 | 48.300 | 51.588 | 54.948 | 57.480

EG2 AN-Monatsbr.* 3.143 3.274 3.411 3.549 3.680 3.884  4.091
AN-Jahresbr. 37.716 | 39.288 | 40.932 | 42.588 | 44.160 @ 46.608 49.092

AN-Monatsbr.* 2.940 3.070 3.208 3.345 3.476 3.680
AN-Jahresbr. 35.280 | 36.840 | 38.496 | 40.140 | 41.712 | 44.160

* auf der Basis von zwolf Gehaltszahlungen pro Jahr

** Stufe 1: Nach 6-monatiger Probezeit automatischer Aufstieg in Stufe 2. Einstellung mit héherer Einstufung
bei entsprechender Erfahrung maoglich.
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Einstellungsvoraussetzungen

Bei der Einstellung von neuem Trainerpersonal sollen dem DOSB vor Vertragsabschluss bewert-
bare Unterlagen zur Prufung der Voraussetzungen der Einstellung vorgelegt werden. Als Orien-
tierung dafir dient die ,Checkliste Einstellungsvoraussetzungen“ (Anlage 2).

Im Fall von Ausnahmeregelungen bei Ersteinstellungen und/oder bei Ersteinstufungen bedarf es der
Abstimmung zwischen Arbeitgeber, DOSB und BMI.

Ausnahmen sind z.B. eine fehlende Mindest-Berufsqualifikation fur die vom Arbeitgeber vorgesehene
Entgeltgruppe oder eine vom Arbeitgeber beflrwortete Einstufung in eine hdhere Entgeltgruppe (s.
Tabelle 3).

Vergltungssystematik

Auf der Grundlage der Strukturpl&ne und der vierjéhrigen Leistungssportpersonalkonzeptionen der
Spitzenverbande sowie der sich anschlielenden Strukturgesprache ergibt sich die Finanzierungs-
basis fir das Leistungssportpersonal. Die Finanzierungssumme setzt sich aus den vom BMI beschie-
denen Bundeszuwendungen und ggf. der Hohe der Eigenmittel der Spitzenverbéande zusammen.
Die Vergitung einer einzelnen Trainer*innenstelle ergibt sich aus dem durch die Forderrichtlinien
des Bundes festgelegten zuwendungsfahigen Anteil und ggf. dem Eigenmittelanteil des Arbeit-
gebers. Die funktionsabhangigen Forderhdchstgrenzen fir Trainer*innenstellen legt aktuell die
Richtlinie des Bundes zur Foérderung von Bundessportfachverbdnden vom 10.10.2005 in der Fas-
sung vom 19.03.2015 fest.

Fur den zuwendungsfahigen Anteil definiert die Vergitungstabelle die Untergrenze (s. Tabelle 4).
Reichen die Bundesmittel innerhalb der festgelegten Grenzen fiir die Anstellung nicht aus, kénnen
die Spitzenverbande zusatzliche stellenbezogene Eigenmittel einsetzen. Der zusatzliche Eigenmit-
telanteil liegt dann im Ermessen des Arbeitgebers.

Beispiel: Ein Bundestrainer der Entgeltgruppe 4 auf der Erfahrungsstufe 5 darf laut Vergitungs-
tabelle nicht unter 53.940 €/Jahr (Arbeithehmerbrutto) verdienen. Laut Forderrichtlinie des Bundes
liegt die Forderhdchstgrenze fir einen Bundestrainer bei 94.000 €/Jahr (Arbeitgeberbrutto), was ca.
76.000 €/Jahr (Arbeitnehmerbrutto) entspricht.

Fur diesen Bundestrainer ergibt sich somit ein zuwendungsfahiger Vergitungsanteil zwischen rund
54.000 € und ca. 76.000 € pro Jahr. Dieser Anteil kann dann mit Begriindung fir einzelne Funk-
tionsstellen durch zusétzliche Eigenmittel aufgestockt werden.

Zur Einstellung weiterer Trainer*innen sowie hinsichtlich des Gehalts und moglicher Sonderzah-
lungen durch Finanzierung aus dem ordentlichen Haushalt konnen die Arbeitgeber weitere zusatz-
liche Eigenmittel einsetzen. Die Arbeitgeber sollen in diesen Fallen die oben beschriebenen Rah-
menbedingungen auch bei ausschlie3lich durch Eigenmittel finanzierten Stellen berticksichtigen.

Funktionszulagen

Trainer*innen erhalten eine monatliche funktionsabhangige Stellenzulage, wenn ihnen durch ihre
Dienstanweisung zeitlich befristet (fir die Dauer von mindestens drei Monaten bis maximal einem
Jahr) Aufgaben einer htheren oder zuséatzlichen Funktionsstelle zugewiesen werden. Die Hohe
einer Funktionszulage kann in Abhangigkeit von der zu Ubernehmenden Funktion und der BQ bis zu
1000 Euro pro Monat betragen. Die Zulage ist ab der Ubernahme der Funktion zu zahlen und unter-
liegt keiner Dynamisierung.
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Zielvereinbarung, Leistungspramie und Erfolgspramie

Fur jede*n Trainer*in wird verbindlich eine Zielvereinbarung geschlossen. Diese orientiert sich auf
Bundesebene in der Regel am Olympiazyklus und wird fir maximal vier Jahre getroffen. Je nach
Erfullungsgrad der Etappenziele der Zielvereinbarung erhalt das Trainerpersonal mindestens alle
zwei Jahre eine Leistungspramie (auf der Grundlage eines Bruttomonatsgehalts pro Jahr). Bestand-
teile der Zielvereinbarungen sind sportliche Entwicklungsziele, persénliche Entwicklungsziele (z.B.
Fortbildung, Soft Skills), strukturelle Entwicklungen, die Ubernahme zusétzlicher Aufgaben etc. Die
Zielvereinbarung ist somit ein Instrument der gezielten Personalentwicklung.

Die Staffelung des Erfullungsgrads der Zielvereinbarung erfolgt zweistufig. Fur jede realisierte Stufe
betragt die Pramie ein halbes Bruttomonatsgehalt, so dass bei umfangreicher Erfillung ein zusétz-
liches Bruttomonatsgehalt pro Jahr als Pramienzahlung moglich ist.

= 61-80% Erfiillung: ¥ Bruttomonatsgehalt pro Jahr
= 81-100% Erfiillung: 1 Bruttomonatsgehalt pro Jahr

Die Ermittlung des Erfullungsgrads und somit der Leistungspramie ergibt sich zwingend aus dem
Ergebnis einer systematischen, schriftlich zu fixierenden Bewertung (Beispiel fuir einen detaillierten
Bewertungsbogen siehe Anlage 3).

Zusatzlich kann der Arbeitgeber eine Erfolgspramie auf der Grundlage eines abgestimmten,
verbandsspezifischen Pramienkonzepts zahlen.

Abfindungen

Fur Abfindungen soll ein zuséatzlicher Betrag im Rahmen der Bundeszuwendung fiir Leistungssport-
personal bereitgestellt werden, auf den per Antrag durch die Spitzenverbande zugegriffen werden
kann. Der DOSB bewertet die Antragstellung sportfachlich.

Im Rahmen des steuer- und férderrechtlich Zulassigen wird den Verbanden zudem empfohlen,
Rucklagen zu bilden.

Sozialleistungen

Die Gewahrung von vermoégenswirksamen Leistungen und die Méglichkeit der Entgeltumwandlung
zur Altersvorsorge sind in bestimmten Fallen gesetzlich festgelegte, betriebliche Leistungen.

Gepruft werden sollen die Mdglichkeit und der Nutzen der betrieblichen Altersvorsorge durch eine
Rahmenvereinbarung mit dem Versorgungsverband bundes- und landesgeférderter Unternehmen e.V.
(VBLU) o.4. Fur die Altersvorsorge soll der Arbeitgeber einen Zuschuss in Héhe von vier Prozent leis-
ten, der zuwendungsfahig ist.

Forderhdchstgrenzen

Zur Wahrung der internationalen Konkurrenzfahigkeit und zur nationalen Attraktivitatssteigerung des
Trainer*innenberufs im Leistungssport wird eine Erhdhung der Forderhdchstgrenzen innerhalb der
Forderrichtlinien des Bundes vorgeschlagen (s. Tabelle 5). Die bisherige Anzahl von vier Forder-
kategorien soll unverandert bleiben.
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Tabelle 5: Vorschlag neuer Forderhdchstgrenzen im Trainer*innenbereich

Funktionsstellen Forderhoéchstgrenze ‘
1 | Chef-Bundestrainer*in bis zu 125.000 €
2 | Bundestrainer*in / Chef-Bundestrainer*in Nachwuchs bis zu 110.000 €
3 | Bundestrainer*in Nachwuchs / Bundesstutzpunkt-Trainer*in bis zu 95.000 €
4 | Assistenzbundestrainer*in (,,Co-Trainer*in“) / Spezialtrainer*in / OSP-Trainer*in | bis zu 85.000 €

Option: Trainer*in als Leitende Angestellte

Die Anstellung von Trainer*innen als Leitende Angestellte (LA) kann in Ausnahmeféllen eine Option
fur die absoluten Spitzentrainer*innen darstellen. Dies ermdéglicht den Arbeitgebern die Ausschdpfung
rechtlicher Rahmenbedingungen, da LA u.a. den reguléren gesetzlichen Arbeitsschutzbedingungen
nicht in vollem Umfang unterliegen.

Bei der Einstellung von Trainer*innen als LA ist es notwendig, dass dies vertraglich geregelt ist und
der Realitat entspricht. Arbeitgebern und Arbeitnehmern eréffnen sich hierdurch Chancen und Risi-
ken. Etat- und Personalverantwortung von Bundestrainer*innen wird beispielsweise ein anderes
Denken hinsichtlich des Gesamtsystems bei den Beteiligten auslésen. Andererseits hat der Vor-
stand (z.B. von Spitzenverbanden) dann kaum noch Einfluss auf die Trainer*innenentscheidungen.
Trainer*innen als LA kdnnen jedoch nicht vollig autark agieren, sondern sind Aufsichtsgremien
unterworfen. Trainer*innen als LA unterliegen dartber hinaus einem reduzierten Kiindigungsschutz.
Eine detaillierte Analyse der rechtlichen Situation ist der Anlage 4 zu entnehmen.

Entscheidend ist es, dass die Einstellung von Trainer*innen als LA nach Abstimmung zwischen Spit-
zenverband, DOSB und BMI zuwendungsfahig ist. Diese Option ist elementarer Bestandteil des vor-
geschlagenen Verglutungsmodells und erweitert die Vergutungstabelle.
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Arbeitsschutz und Arbeitszeit

Im Zusammenhang mit Arbeitsschutz und Arbeitszeit gibt es flinf relevante Zielstellungen:

1. Der Trainer*innenberuf soll fur aktuell beschéftigte Trainer*innen attraktiv bleiben bzw. attrak-
tiver werden und fir die potenziellen Berufsanfanger*innen in der Zukunft attraktiv sein und
auch so wahrgenommen werden.

2. Die berufliche Praxis von Trainer*innen soll von einem angemessenen und zielfihrenden Ver-
héltnis von Belastung und Erholung gepréagt sein, um die Leistungsféhigkeit und den Erhalt der
Arbeitskraft der Trainer*innen Uber das gesamte Berufsleben hinweg kontinuierlich zu gewahr-
leisten.

3. Es soll ein fairer Umgang mit Mehrarbeit erfolgen. Im Hinblick auf die wochentliche Arbeitszeit
soll Transparenz hergestellt werden.

4. Die Unterschiede zwischen den Funktions- und Verantwortungsbereichen der Trainer*innen
sollen bertcksichtigt werden.

5. Die Einhaltung aller geltenden gesetzlichen Vorgaben soll nachvollziehbar sein, insbhesondere
maximale Tages-/Wochen-/Halbjahres-Arbeitszeit sowie Erholungszeiten, Mindesturlaub und
15 freie Sonntage pro Jahr.

Das Modell zur Einhaltung von Arbeitsschutzbestimmungen unter Berticksichtigung der Besonder-
heiten des Trainer*innenberufs sieht die folgenden vier Module vor, die bei der Gestaltung von
Arbeitsvertragen (z.B. als Textbausteine) Bertcksichtigung finden sollen:

Modul 1: Arbeitszeit

Die regelmafige Arbeitszeit betragt grundsétzlich wochentlich 40 Stunden. Die genaue zeitliche
Lage der Arbeitsstunden richtet sich nach der abgestimmten und genehmigten, langfristigen Ein-
satzplanung (zeitlicher Umfang, Prognose und Ausgleich von Mehrarbeit, Einsatzorte, inhaltliche
Aufgaben).

Auf Basis der langfristigen Einsatzplanung ist der*die Trainer*in fur die Einhaltung der arbeitsschutz-
rechtlichen Vorgaben zustandig.

Durch die kontinuierliche Uberpriifung der Einsatzplanung und Anpassung im Bedarfsfall stellt der
Arbeitgeber die Einhaltung der vom Arbeitszeitgesetz vorgegebenen Rahmenbedingungen sicher.

Die Arbeitszeit kann begrindet und anlassbezogen auf bis zu 48 Wochenstunden erhéht werden;
dies ist schriftlich festzuhalten. Die Vergutung ist dann entsprechend anzupassen.

Die An- und Abreise zu einem auswartigen Arbeitsort kann Arbeitszeit sein. Einzelheiten sollen zwi-
schen Arbeitgeber und Arbeitnehmer*innen vertraglich vereinbart werden.

Modul 2: Umsetzung der langfristigen Einsatzplanung

Eine individuell zwischen Trainer*in und Fiihrungskraft (i.d.R. Sportdirektor*innen) abgestimmte,
langfristige Einsatzplanung ist verpflichtend. Durch die intensive Reflexion der Arbeitszeit werden
Auswirkungen auf ein gesteigertes Bewusstsein fir Zeiteinteilung, die tatsachliche Arbeitszeit und
eine optimierte (Selbst-)Organisation erwartet. Fur die Fuhrungskraft entsteht durch das Monitoring
der Arbeitszeit von Trainer*innen eine zusatzliche Aufgabe, die ggf. durch BSP-Leiter*innen bear-
beitet werden kann, sowie ein besseres Verstandnis und ein klareres Bild der jeweiligen Trainer*-
innentatigkeit.
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An der Schnittstelle von Arbeitsschutz und Arbeitszeit zur Organisation und Fihrung von Arbeit-
nehmer*innen soll deshalb ein Prozess zur langfristigen Einsatzplanung, der von einer hauptamt-
lichen FUhrungskraft geleitet und begleitet werden soll, festgelegt werden.

1. Vorlage einer individuellen Einsatzplanung

fur mindestens 12 Monate und max. einen Olympiazyklus (48 Monate) im Voraus.
Phasen intensiver Belastung sind auszugleichen, ggf. durch Sabbat- und Urlaubszeiten.

2a. Vereinbarung zur Einsatzplanung

unter Berlcksichtigung aller rechtlichen Vorgaben* und einem angemessenen
Anteil fir Weiterbildung, Regeltatigkeiten, Ristzeiten etc.

*dabei besonders zu beachten:
- Pausen kénnen vom Arbeitgeber angeordnet werden, vor allem bei Wettkampfbetreuung

2b. Standige Anpassung der vereinbarten Einsatzplanung
aufgrund aktueller Entwicklungen

u.a. Anderungen des Wettkampfkalenders, Anderungen der Finanzierung Jahresplanung

3. Dokumentation

des tatsachlichen Arbeitseinsatzes.
Auf Basis der Einsatzplanung ist auch der Arbeithehmer fir die Einhaltung der
arbeitsschutzrechtlichen Vorschriften mit zustandig.

Aufsetzen einer neuen langfristigen Einsatzplanung

4. Laufende Uberprifung

- des tatsachlichen Arbeitseinsatzes im Verhaltnis zur Einsatzplanung und zu
rechtlichen Vorgaben in gemeinsamer Verantwortung des Arbeitnehmers und
des Arbeitgebers.

- des personlichen Belastungsstatus in Verantwortung des Arbeitgebers.

5. Saldenausgleich

des Arbeitszeitstunden-Kontos auf 0 am Ende des Einsatzplanungszeitraums

Der Einsatzplanungszeitraum soll nur bei Trainer*innen mit hoher Verantwortung fur die Zielstellung
des Arbeitgebers langer als zwei Jahre betragen kénnen.
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Sollte auf Basis dieses Prozesses deutlich werden, dass die verfigbaren Personalkapazitaten nicht
ausreichen, um die angestrebten Ziele bei gleichzeitiger Einhaltung der gesetzlichen Vorgaben zu
erreichen, sollen durch den Arbeitgeber MaBhahmen eingeleitet werden, die gewahrleisten, dass die
notwendigen Personalkapazitaten zur Verfiigung gestellt werden kénnen.

Durch Anwendung dieses Prozesses soll sowohl bei der Fihrungskraft als auch bei Trainer*innen
das Verstandnis fur die Einhaltung der notwendigen und vorgegebenen Rahmenbedingungen im
Spannungsfeld von Zielstellungen, gesetzlichen Vorgaben und persénlichen Ressourcen verbessert
werden. Fir die Arbeit- und Zuwendungsgeber wird auf Basis dieses Prozesses deutlicher, welche
Ressourcen zur Zielerreichung tatséchlich notwendig sind.

Modul 3: Vertrauensarbeitszeit*

Vertrauensarbeit ist ein flexibles Modell der Arbeitsorganisation, bei dem mit Ausnahme der Uber-
stunden keine Zeitkontrolle durch den Arbeitgeber erfolgt. Vielmehr vertraut der Arbeitgeber darauf,
dass die Mitarbeiter*innen ihre Arbeitsverpflichtung im Rahmen der vorgegebenen Gesamtarbeits-
zeit auch ohne Zeitkontrollen erfiillen. Durch Zielvereinbarungen soll festgelegt werden, welches
Arbeitsergebnis erreicht werden soll. Die Vereinbarung von Vertrauensarbeitszeit steht der Fiihrung
eines Arbeitszeitkontos nicht entgegen. Sie schliel3t auch eine Abgeltung eines durch Mehrarbeit
entstandenen Guthabens nicht aus. Auch bei Vertrauensarbeit ist der Arbeitgeber nach § 16 Absatz
2 ArbzG verpflichtet, die werktaglich Gber acht Stunden hinausgehende Arbeitszeit aufzuzeichnen
und diese Aufzeichnung zwei Jahre aufzubewahren. Die Dokumentation der Uberstunden kann auf
den Arbeitnehmer delegiert werden.

Arbeitgeber und Arbeithnehmer kénnen das Modell der Vertrauensarbeitszeit vereinbaren. Fur
Berufseinsteiger*innen und nachgeordnete Funktionsstellen (Funktionsstellen 3 und 4 der Tabelle 2)
wird das Modell der Vertrauensarbeitszeit nicht empfohlen.

Modul 4: Altersteilzeitregelung, Versetzungsmoglichkeiten

Bei entsprechenden Rickstellungsmoglichkeiten zur Finanzierung (u. a. der Zuwendungsfahigkeit
von passiven Arbeitszeiten durch Bundesmittel) kbnnen Altersteilzeitregelungen auf Grundlage
bestehender Gesetzgebung, Regelungen zum vorgezogenen Ruhestand und zur Versetzung ver-
einbart werden.

Dem Arbeitgeber ist es vorbehalten, den*die Trainer*in wahrend des Beschaftigungsverhaltnisses
auch mit anderen Tatigkeiten zu betrauen, die seinen*ihren Fahigkeiten und Kenntnissen entspre-
chen. Dieses Recht besteht auch nach einer lange Zeit unveranderten Téatigkeit. Der Zeitpunkt einer
moglichen Anderung der Tétigkeit soll sich am Olympiazyklus orientieren.

4 Aufgrund des Urteils des Europaischen Gerichtshofes vom 14. Mai 2019 (Az.: C-55/18), das weitgehende
Pflichten des Arbeitgebers zur kompletten Erfassung und Dokumentation der Arbeitszeit vorsieht, sind im
Bereich der Vertrauensarbeitszeit nach der Umsetzung des EuGH-Urteils in nationales Recht voraussichtlich
Anpassungen erforderlich.
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Vertragslaufzeit und Befristungspraxis

Die Rechtslage hat sich beziiglich der Befristungen in den vergangenen Jahren nicht geandert.
Befristungen sind weiterhin nur in engen Grenzen mdglich. So werden u.a. die Jahrlichkeit eines
Haushalts oder ein Olympiazyklus nach wie vor nicht als Befristungsgrund anerkannt.

Lediglich die Besonderheit der Arbeitsleistung von Trainer*innen kdnnte zu einer Veranderung fih-
ren. Diese musste jedoch zuvor arbeitsgerichtlich festgestellt werden, was bisher nicht der Fall ist.
Hierzu misste der Klageweg durch die Instanzen beschritten werden oder eine Anderung des Teil-
zeit- und Befristungsgesetzes erfolgen (Vorhaben der Bundesregierung laut Koalitionsvereinbarung
2018).

Die Empfehlung lautet daher, grundsatzlich nach maximal zweijahriger sachgrundloser Befristung
unbefristet zu beschaftigen.

Hieraus leitet sich die Verantwortung der Arbeitgeber ab, sich um die Personalentwicklung von
Trainer*innen zu bemuihen, um deren Arbeitskraft lange und zielgerichtet einsetzen zu kénnen und
Kindigungen zu vermeiden.

Nichtsdestotrotz wird es weiterhin zu Kiindigungen kommen. Da sich das ,Wie" einer Kiindigung auf
das bestehende Gesamtsystem eines Verbandes auswirkt, missen schnelle, faire und saubere
Trennungen realisiert werden kdnnen. Aus einer Kundigung, fir die in Abstimmung mit den Zuwen-
dungsgebern ggf. finanzielle Losungen (z.B. Abfindungen) erarbeitet werden miissen, soll daher
keine Belastung oder Schwachung fiir die Verbandsziele und das vorhandene Leistungssport-
personal entstehen.

Personlichkeits- und Namensrechte

Arbeitgeber kdnnen bezuglich der Persénlichkeits- und Namensrechte der Trainer*innen im Rahmen
des Anstellungsvertrages Regelungen zur Verwertung dieser Rechte aufnehmen.
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Direktionsrecht

Das Direktionsrecht® im Sinne der fachlichen Fithrung soll nach dem Grundprinzip ausgetibt
werden, dass hauptberufliche Trainer*innen durch hauptberufliches Leistungssportpersonal gefihrt
werden.

Das Direktionsrecht fur alle Trainer*innenstellen, die mit 6ffentlichen Mitteln des Bundes (teil-)finan-
ziert werden, obliegt daher dem*der Sportdirektor*in des Spitzenverbands oder einer hauptberuf-
lichen Person, auf die das Direktionsrecht delegiert wird.

Das Direktionsrecht kann zwischen verschiedenen Personen aufgeteilt werden (z.B. kdnnte eine
Unterscheidung zwischen inhaltlichen Vorgaben und administrativen Aufgaben erfolgen). Die Auftei-
lung soll schriftlich fixiert werden.

Das Ausiiben der Richtlinienkompetenz des Spitzenverbands im Sinne der fachlichen Fihrung
gegenuber den Landestrainer*innen wird daher in den regionalen Zielvereinbarungen festgelegt.

Fordervoraussetzung fir die Verwendung o6ffentlicher Mittel des Bundes zur Finanzierung von Bun-
destrainer*innen soll die Festlegung des Direktionsrechts beim Sportdirektor bzw. bei der Sport-
direktorin des jeweiligen Spitzenverbands sein. Auf der Landesebene sollen die Landessportbiinde
und -verbande die Richtlinienkompetenz der Spitzenverbande dadurch unterstitzen, dass sie deren
Umsetzung zur Fordervoraussetzung fur die Landestrainer*innenstellen machen. In den Dienst-
anweisungen aller Trainer*innen soll eine entsprechende Festlegung der organisatorischen Einbin-
dung mit Gbergeordneten und nachgeordneten Stellen erfolgen.

Beispiele der praktischen Umsetzung von Richtlinienkompetenz sind die Mitarbeit von Landes-
trainer*innen bei zentralen MaRnahmen der Bundeskader auf entsprechende Weisung, die Hospita-
tion bei zentralen Ma3nahmen der Bundeskader und die Teilnahme bei allen verbandsinternen,
leistungssportrelevanten WeiterbildungsmafRnahmen.

5 Das Privatrecht kennt die Begriffe der Dienst- und Fachaufsicht nicht. Auch die Begriffe der fachlichen und
dienstlichen Fiihrung sind dem Arbeitsrecht fremd. Daher wird empfohlen, zukiinftig konsequenterweise den
Begriff des Direktionsrechts zu verwenden.

Das Direktionsrecht, auch als Weisungsrecht bezeichnet, konkretisiert den Ort, den Inhalt und die Zeit der
Arbeitsleistung. Je allgemeiner die vom Arbeitnehmer zu leistenden Dienste im Arbeitsvertrag festgelegt sind,
desto weiter geht die Befugnis des Arbeitgebers, dem Arbeitnehmer unterschiedliche Aufgaben im Wege des
Direktionsrechts zuzuweisen.

Der Arbeitgeber kann dem Arbeitnehmer nur die im Arbeitsvertrag festgelegten Aufgaben zuweisen. Dies kann
durch eine arbeitsvertragliche Tatigkeitsbeschreibung, aber auch durch Zielvereinbarungen geschehen.
Weiterhin kann das Direktionsrecht (Weisungsrecht) auf einen anderen Trager delegiert werden. Dies kann
durch eine Delegationsvereinbarung erfolgen, in der Umfang und Grenzen des Direktionsrechts festgelegt
werden.

Sofern im Fall der Delegation die Weisung lediglich die arbeitsvertraglichen Pflichten konkretisiert, kann dies
durch den*die per Delegation Beauftragte*n vorgenommen werden.

Sofern durch die Weisung allerdings das Arbeitsverhdltnis verandert wird, ist dies unzulassig. Dies kann nur
durch eine Anderungskiindigung oder durch einvernehmliche Vereinbarung zwischen Arbeitgeber und Arbeit-
nehmer erfolgen.
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Arbeitsplatz

Um Athlet*innen in die Weltspitze zu fuhren, benétigen Bundestrainer*innen gut ausgestattete
Arbeitsplatze, die den aktuellen Anforderungen an Einrichtung und Technik gerecht werden. Die
Spezifik der Trainer*innentatigkeit bringt es mit sich, dass es mehrere Arbeitsplatze geben kann.
Dazu gehoren Trainings- und Wettkampfstéatten im In- und Ausland, ein Blroarbeitsplatz am Haupt-
arbeitsort/Stutzpunkt und Mobiles Arbeiten, das die Verrichtung der Arbeit beziglich Ort und Zeit fle-
xibilisiert.®

Der Biroarbeitsplatz muss den Richtlinien zur Arbeitsplatzsicherheit der Verwaltungs-Berufsgenos-
senschaft (VBG) sowie den gesetzlichen Bestimmungen und Anforderungen, u.a. zum Arbeits- und
Datenschutz, entsprechen.

Die hierfur erforderlichen, sportartspezifischen Ausstattungsgegensténde missen vom Arbeitgeber
bereitgestellt und sollen im Rahmen der Zuwendung von Férdermitteln fir Trainer*innenstellen auf
Bundes- und Landesebene verbindlich berticksichtigt werden.

Beziiglich des Biroarbeitsplatzes sind zu berlicksichtigen: Biroraum, Schreibtisch, Schreibtisch-
stuhl, Schrank zur Aktenaufbewahrung, PC und/oder Laptop, Software, Drucker, Internetverbindung,
Maoglichkeit der Datenablage in einer sicheren Cloud und/oder externe Datentrager zur sicheren
Datenablage, Mobiltelefon.

Erganzungen der Ausstattungsmaterialien konnen sich aus der Aufgabenspezifik der Trainer*innen-
tatigkeit ergeben.

6 Das Mobile Arbeiten baut auf einer Verbindung zum Betrieb per Informations- und Kommunikationstechnik
auf. Diese Arbeitsform zeichnet sich jedoch dadurch aus, dass sie weder an das Bliro, noch an den hauslichen
Arbeitsplatz gebunden ist. Die Mitarbeiter*innen kénnen von beliebigen anderen Orten tber das mobile Netz
ihre Arbeit erledigen. Dank leistungsfahiger moderner Gerate kann die Arbeit unabhéngig von festen Arbeits-
zeiten und festen Arbeitsplatzen verrichtet werden.

Das Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) findet auch bei Mobilem Arbeiten uneingeschrankt Anwendung. Damit
bestehen gemaR 8§ 3, 4 ArbSchG in Verbindung mit der allgemeinen Pflicht zur gefahrfreien Gestaltung des
Arbeitsplatzes nach § 618 BGB fiur den Arbeitgeber im Rahmen von Mobilem Arbeiten Schutzpflichten gegen-
Uber seinen Beschéftigten.

Gleichzeitig sind die Beschéftigten gemal 8§ 15 Abs. 1 ArbSchG verpflichtet, nach ihren Méglichkeiten sowie
gemalf der Unterweisung und Weisung des Arbeitgebers fiir ihre Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit
Sorge zu tragen.

Soweit Mobiles Arbeiten als abhéngige Beschaftigung ausgetbt wird, besteht der allgemeine Schutz der
Beschaftigten Uber die gesetzliche Unfallversicherung. Der Schutz bezieht sich auf Arbeitsunfalle und Berufs-
krankheiten. Im Hinblick auf Mobiles Arbeiten kénnen sich hier besondere Abgrenzungsfragen hinsichtlich
unversicherter privater Verrichtung und versicherter betrieblicher Tatigkeit ergeben.

Zu den Arbeitsunfallen zahlen auch so genannte Betriebs- oder Arbeitswege, also Wege, die in Ausfihrung der
versicherten Tatigkeit zurtickgelegt werden (z.B. Botengange, Dienst- und Geschéftsreisen).
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Fort- und Weiterbildungsverpflichtung

Um mit den sich standig verandernden Anforderungen an die Trainer*innentéatigkeit Schritt halten zu
koénnen, ist eine kontinuierliche Fort- und Weiterbildung essentiell. BildungsmalRnahmen sollen vor
diesem Hintergrund in der Einsatzplanung von Trainer*innen und deren Fuhrungskraften angemes-
sen berticksichtigt werden.

Pro Olympiazyklus sollen mind. zwei Trainer*innen-Fortbildungen unter Berticksichtigung der Belas-
tungsverteilung verpflichtend zu absolvieren sein. Fur Trainer*innentétigkeiten, die nicht am Olympia-
zyklus ausgerichtet sind, gilt daher, dass im Regelfall alle zwei Jahre eine Fortbildung absolviert wer-
den soll.

Die Bedeutung von sozialen Kompetenzen und Selbstreflexion, von Zeit- und Organisations-
management, von Beratungskompetenzen sowie von Vernetzung und Austausch (formeller und in-
formeller Art) untereinander soll bei der Auswahl von QualifizierungsmafRnahmen beachtet werden.
Die Fort- und Weiterbildungsteilnahme soll arbeitsvertraglich festgehalten, trainerseitig nachgewie-
sen und arbeitgeberseitig kontrolliert werden.
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Umsetzung

Um die angestrebten Verbesserungen fur Trainer*innen erreichen zu kénnen, bediirfen die Hand-
lungsempfehlungen der verbindlichen Umsetzung. Die an der Anstellung, Entwicklung und Finanzie-
rung von Trainer*innen beteiligten Akteur*innen sollen sich hierzu verbindliche Regeln geben und
festschreiben (bspw. in Beschlissen, Ordnungen, Personalkonzepten 0.4.). Dariliber hinaus kénnen
Arbeitgeber durch Vorgaben und Richtlinien z.B. des DOSB, des BMI und des Bundesverwaltungs-
amts (BVA) zur Umsetzung angehalten werden.

Bei den Spitzenverbanden als hauptsachlichen Arbeitgebern von Trainer*innen mit mindestens an-
teiliger Bundesférderung soll es den hdchsten Verbindlichkeitsgrad fir die zukiinftige Gestaltung
von deren Arbeitsverhéltnissen geben. Die oben genannten Dokumente der Spitzenverbénde sollen
daher die Verantwortung fur die Umsetzung und Einhaltung der Handlungsempfehlungen umfassen.
Die Handlungsempfehlungen sind dabei als Mindeststandards zu verstehen, die unter Berlicksichti-
gung der eigenen Organisationsspezifika umgesetzt werden sollen. Eine Verringerung bereits beste-
hender, hoherer Standards und besserer Rahmenbedingungen durch die Arbeitgeber und/oder die
Zuwendungsgeber darf mit der Konzeptumsetzung nicht einhergehen.

Spitzenverbande sollen darlber hinaus ihrer Vorbildfunktion als Arbeitgeber gerecht werden und
dadurch auf ihre Untergliederungen einwirken.

Fur Landessportbinde/-verbande und Olympiastitzpunkte als Arbeitgeber sollen die Handlungs-
empfehlungen und vorgeschlagenen MalRhahmen gelten, soweit sie durch sie analog zu den Spit-
zenverbanden umsetzbar sind, und ebenfalls Eingang in Ordnungen, Beschlisse etc. finden.

Ein Grof3teil der Handlungsempfehlungen ist durch die Arbeitgeber direkt umsetzbar. Fir weitere
Handlungsempfehlungen missen u.a. durch die Politik, das BMI und das BVA zunéchst die finan-
ziellen und formalen Voraussetzungen geschaffen werden.

Zu unterscheiden sind bestehende und Neuvertrage. Wahrend Neuvertrage umfassend nach diesen
Vorgaben ausgearbeitet werden sollen (im Sommersport spatestens ab dem 01.01.2021, im Winter-
sport spatestens ab dem 01.01.2023, freiwillig ab sofort), sollen bestehende Vertrage auf Anpas-
sungsmaoglichkeiten Uberprift und mit dem Ziel der Verbesserung der Arbeitssituation des Trainers
oder der Trainerin veréandert werden.

Die neue Forderrichtlinie des Bundes zur ,Forderung von Bundessportfachverbdnden” sollte aus
Sicht des Sports zukiinftig das Einhalten von Gehaltsuntergrenzen, die Nennung der Anzahl der
beantragten bundesgeférderten Trainer*innenstellen zur Vermeidung der Aufteilung von Forder-
mitteln auf weitere Trainer*innenstellen sowie die Meldung befristeter und unbefristeter Anstellungs-
verhaltnisse zur Zuwendungsvoraussetzung machen.

Schlussendlich besteht die Méglichkeit, dass die PotAS-Kommission ihre Attributliste im Sinne der
Handlungsempfehlungen dieses Konzepts weiterentwickelt.
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Anlagen

Anlage 1: Mitwirkende an der Erstellung der Konzeption

Im Kapitel ,Optimierung der Trainersituation“ des gemeinsamen Konzepts des Bundesministeriums
des Innern und des Deutschen Olympischen Sportbundes unter Mitwirkung der Sportministerkonfe-

renz zur Neustrukturierung des Leistungssports und der Spitzensportférderung heif3t es unter der

Zielstellung: ,Angesichts der aufgezeigten Defizite gilt es, das Bild der Anforderungen und Téatigkei-

ten des Trainers zu scharfen und die (arbeitsvertraglichen) Rahmenbedingungen fur Trainer so zu
verbessern, dass langfristige Perspektiven entstehen. Dies zu realisieren und zu steuern, ist Auf-

gabe des autonomen Sports.*

Auf dieser Grundlage hat der Deutsche Olympische Sportbund (DOSB) die AG ,Mustervertrag” unter
der Leitung von Vorstand Leistungssport Dirk Schimmelpfennig eingesetzt. Mitwirkende waren:

Die AG ,Mustervertrag” hat zum Abschluss einer einjahrigen Arbeitsphase ihre Ergebnisse vorge-

Rainer Ehrlich (ARGE Judo BW als Vertreter der Landesportbiinde und -verbande)
Markus Finck (Trainerakademie Koln des DOSB)

Karin Grubler (Ministerium fir Bildung, Wissenschaft und Kultur Mecklenburg-Vorpommern

als Vertreterin der Lander)

Holger Hasse (Berufsverband der Trainer/innen im Deutschen Sport)

Heino Knuf (Deutscher Hockey-Bund als Vertreter der Spitzenverbande)

Hermann Latz (DOSB)

Dirk Schimmelpfennig (DOSB)

Olav Spahl (DOSB)

Daniel Strigel (OSP Metropolregion Rhein-Neckar als Vertreter der Olympiastitzpunkte)
Christian Witusch (DOSB)

Gert Zender (Verband Deutscher Tischtennistrainer)

Herwig v. Zwehl (BMI)

legt. In einem Eckpunktepapier hat die Mitgliederversammlung des DOSB am 1. Dezember 2018 die
Zielrichtung dieser Ergebnisse bestétigt und eine tiefergehende Ausarbeitung beflirwortet.
Vor diesem Hintergrund wurde die AG ,Trainerkonzept” mit folgenden Mitwirkenden eingesetzt:

Jorg Brokamp (Bundesgeschéftsfihrer des Deutschen Schiitzenbunds)

Rainer Ehrlich (ARGE Judo BW als Vertreter der Landesportbiinde und -verbande)
Markus Finck (Trainerakademie Koln des DOSB)

Eugen Gerber (DOSB)

Holger Hasse (Berufsverband der Trainer/innen im Deutschen Sport)

Heino Knuf (Deutscher Hockey-Bund als Vertreter der Spitzenverbande)

Hermann Latz (DOSB)

Dirk Schimmelpfennig (DOSB)

Dr. Matthias Schmoll (BMI)

Daniel Strigel (OSP Metropolregion Rhein-Neckar als Vertreter der Olympiastitzpunkte)
Christian Witusch (DOSB)

Gert Zender (Verband Deutscher Tischtennistrainer)

Jorg Ziegler (ehem. Generalsekretér des Deutschen Volleyball-Verbands)
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Anlage 2: Checkliste Einstellungsvoraussetzungen

Im Rahmen der Einstellung von hauptamtlichem Trainerpersonal (mit mindestens anteiliger Bundes-
finanzierung) wird dem DOSB vor Vertragsabschluss vom Arbeitgeber das folgende Formblatt zur
Prufung der Voraussetzungen der Einstellung vorgelegt:

Formblatt zur Prifung der Voraussetzungen der Einstellung

Allgemeines
Name:

Geburtsdatum:
Arbeitgeber:
Vertragsbeginn:

Einstufungskriterien
Berufsqualifikation (BQ)

Funktion, Aufgabenbereich, Einsatzgebiet, weitere Nachweise und Bedingungen:

Erfahrung, Vordienstzeiten:

Einstufung
Entgeltgruppe:
Erfahrungsstufe:

Finanzierung
Arbeitgeber:

Zuschuss
Zuschuss
GESAMTSUMME

ah dh dh dh

Folgende Unterlagen liegen dem Arbeitgeber vor

O Lebenslauf

O Ehren- und Verpflichtungserklarung (Anti-Doping sowie Pravention sexualisierter Gewalt)
O Erhalt bzw. Einsicht in das erweiterte polizeiliche Fiihrungszeugnis

O Arbeits- bzw. Aufenthaltserlaubnis (bei auslandischen Trainer*innen)

Ort, Datum Spitzenverband
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Anlage 3: Bewertungsbogen fir Leistungspramien und Richtlinien fur die Bewertung

1. Allgemeine Informationen

Name: Vorname:
Fachverband: Tatigkeit:
IAuswertung durch: Fur das Jahr:
(Name/Funktion)

2. Erfullung der Zielvereinbarung

Kurzbeschreibung: Gr"’.l.d i Punkte max. Pkt.
Erfiillung

1. a) aktuelle Ziele

Begrindung:

1. b) mittelfristige Ziele

Begrindung:

1.c)langfristige Ziele

Begrindung:
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3. Aufgabenerfillung

Punkte

a*) Personlicher Anteil an Aufbau bzw. Sicherung einer nachhaltig angelegten breiten
Leistungsspitze in Deutschland im internationalen Vergleich

kurze Begrundung:

b*) Erfolgreiche Mitarbeit bei der Koordinierung und Lésung von Struktur- und
Schulungsaufgaben auf Bundesebene

kurze Begriindung:

¢) Uberdurchschnittlicher Einsatz im Hinblick auf die Betreuung von Athlet*innen (inkl.
Trainingsintensitat/zeitlicher Einsatz) sowie auf die Vielfalt des Ausbildungsangebots

kurze Begrundung:
d) Aktualisierung des Fachwissens und Anpassung an sich &ndernde Voraussetzungen

kurze Begrundung:

e) Abstimmung und Beratung mitden Mitarbeiter*innen und VVorgesetzten

kurze Begriindung:

f*) Kontinuierliche Mitarbeit bei Kongressen und Fortbildungen

kurze Begriindung:

g*) Besondere nationale/internationale Geltung als Bundestrainer*in durch eine
richtungsweisende Trainer*innen- und/oder Referent*innentatigkeit

kurze Begriindung:

h) Fachspezifische Veroffentlichungen

kurze Begriindung:

i) Zusétzlich erbrachte Leistungen

(Kurze Beschreibung der zusétzlich bewerteten Leistungen)

max. Pkt.

* Die individuellen abgestimmten Zielvereinbarungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer sind jahrlich fortzuschreiben und missen den

aktuellen Situationen angepasst werden. Der Grad der Erfillung bildet die Grundlage fur die Bewertung.
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4. Arbeitsprozessbezogene Persdnlichkeitsmerkmale

Punkte
a) Initiative
In welchem AusmaR greift der*die Trainer*in Aufgaben seines*ihres Zustandigkeitsbereichs aus eigenem

Antrieb auf? Erweitert er*sie seinen*ihren Auftrag von sich aus, wenn es im Rahmen der Zielsetzung sinnvoll
erscheint?

kurze Begriindung:

b) Zuverlassigkeit

Wie sorgféltig, umsichtig und genau erledigt der*die Trainer*in seine*ihre Aufgaben, wie termingerecht arbeitet
er*sie?
kurze Begrundung:

c) ZweckmaRigkeit
Wie effektiv und rationell der*die Trainer*in seine*ihre Aufgaben? Inwieweit macht er*sie sich Méglichkeiten der
Arbeitsvereinfachung nutzbar? Wie setzt er*sie die zur Aufgabenerfillung erforderlichen Kenntnisse (Wissen und
Erfahrung) ein?

kurze Begriindung:

d) Einsatzbereitschaft
Setzt er*sie sich konsequent dafur ein, Aufgaben zum Abschluss zu bringen, auch wenn dies mit Schwierigkeiten
verbunden ist und/oder die Bemuthungen nicht sofort zum Erfolg fihren?

kurze Begriindung:

e*) Kommunikationsfahigkeit
Wie geschickt und erfolgreich kann der*die Trainer*in aufgabenbezogene Kontakte herstellen und pflegen,
z.B. zu DOSB, OSP, Landesverbanden, Athlet*innen, Schulen u.a.?

kurze Begriindung:

f) Kooperationsfahigkeit
Wie arbeitet der der*die Trainer*in mit anderen zusammen? Wie gibt er*sie Informationen und Erfahrungen weiter?
In welchem Maf tragt er*sie durch kollegiales Verhalten im Team zur Aufgabenerfillung bei?

kurze Begriindung:

g) ldeenfindung

In welchem MaR tragt der*die Trainer*in mit eigenen ldeen zu Problemlésungen bei?
kurze Begriindung:

h) Selbststandigkeit
Wie selbststéndig arbeitet der*die Trainer*in? Handelt er*sie im Rahmen seiner*ihrer Befugnisse eigenstandig
bzw. inwieweit bedarf er*sie der Hilfe und Unterstiitzung anderer? Wie gelingt es ihm*ihr, sich auf veranderte
Verfahren oder aufgabenbezogene Situationen um- bzw. einzustellen?

kurze Begriindung:
i) Uberzeugungsfahigkeit

Gelingt es ihm*ihr aufgabenbezogen Konzepte, Manahmen und Inhalte darzustellen und deren Umsetzung zu
gewahrleisten?

kurze Begriindung:

j*) Motivierung und Einsatz von Mitarbeiter*innen
In welchem MafRe motiviert der*die zu beurteilende Trainer*in zur Leistung und bringt sie zur Entfaltung? Wie werden Interesse,
Initiative und Aktivitat fur gemeinsame Aufgaben und Ziele geweckt und aufrechterhalten? Wie ausgepragt sind Fahigkeiten
und Bereitschaft, Trainer*innen Aufgaben und Verantwortung sowie die erforderlichen Befugnisse zu tibertragen? Wie wird die
Durchfiihrung der Aufgaben koordiniert und die Aufgabenerfiillung Uberwacht?

kurze Begrundung:

* je nach Aufgabenbereich werden die in der Beurteilung zu beriicksichtigenden Kriterien festgelegt
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5. Erganzende Bemerkungen

Fachverband:

Trainer*in:

Ich bin mitder Bewertung zu Punkt....... nichteinverstanden. Begriindung/ Stellungnahme (falls gewiinscht):

Vereinbarung zur Klarung offener Punkte:

(z.B. Einbeziehen einer dritten Partei)

Bitte Bewertungsbogen weiterleiten an (z.B. Prasidium):

Datum, Unterschrift Sportdirektor*in / Chef-Bundestrainer*in

Datum / Unterschrift Trainer*in

Punkte Auswertung Punkte
2. Zielvereinbarung (max. 10 P.)
3. Aufgabenerfullung (max. 31 P.)
4.  Personlichkeitsmerkmale (max. 35 P.)
Gesamt: (0] 76

Der zu Bewertende kann max. folgende Punktzahl erreichen (beachte *):

100 % =
81-100 % (Erfullung) 100 % Leistungspramie
61-80 % 50 % Leistungspramie
Erreichte Punktzahl: = %
Fur das Jahr wird eine Leistungspramiein Hohevon € vorgeschlagen.

Datum, Unterschrift Sportdirektor*in / Chef-Bundestrainer*in



Richtlinien fir den Bewertungsbogen fir Leistungspramien

Erfullung der Zielvereinbarung

Zu la) aktuelle Ziele
e Etappen zur mittel- und langfristigen Zielsetzung
e Erfolge
e Strukturédnderungen
e Vorjahresvergleiche

Zu 1b) mittelfristige Ziele
e Etappen zur langfristigen Zielsetzung
e Umsetzung von Strukturdnderungen
e Controlling

Zu 1 c) langfristige Zielvereinbarung
e Controlling

Bewertet wird der Grad der Erfillung (Kontinuitat).

Arbeitserfillung

Erlauterung zu Spalte 1

mit * = Diese Kriterien sind je nach Aufgabenbereich und Funktion in der Beurteilung zu

berticksichtigen oder zu streichen

ohne* = Diese Kriterien sind bei der Bewertung aller Mitarbeiter zu berticksichtigen

Hieraus ergibt sich, dass die max. zu erreichende Punktzahl (= 100 % Leistungserfillung)
entsprechend der stellenabhéngig ausgewahlten Kriterien unterschiedlich ausfallen kann.

Zu 2 a/2b  Trifft fur Trainer*innen zu, die mit bundesweiten Aufgaben befasst und an strukturellen

Aufgaben maf3geblich beteiligt sind

Zu2d Engagement zur Fort- und Weiterbildung sollte tGber den Mindestanforderungen fur

Leistungssportpersonal liegen

Zu?2e Intensiver (auch schriftlicher) Informationsfluss zur Verbands-, Geschéaftsfihrung und

zu Mitarbeiter*innen

Zu 2 f Ziel ist eine bundeseinheitliche Ausbildungsstruktur in Einklang mit dem Konzept des

Spitzenverbandes

Zu2g Anerkannte*r Referent*in bei nationalen und internationalen MaRnahmen bzw.
Einsatz als Bundestrainer*in fir nationale und internationale MalRnahmen des

Spitzenverbandes, europaischen Verbandes oder Weltverbandes

Zu2h Mitarbeit bei der Ausarbeitung von Rahmentrainingsplanen oder Veroffentlichungen in
Fachorganen
Zu 2i Zusatzliche Leistungen z. B.

Individualtraining mit Spitzenathlet*innen
Gremienarbeit

Ehrenamtliches Engagement

usw.
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Verfahrensweise

1. Der*die Verantwortliche des Verbandes muss mit den zu bewertenden Bundestrainer*innen
eine Zielvereinbarung abschlieRen (Zielvereinbarung 2020 fir die Bewertung 2021 usw.).

2. Der*die Verantwortliche des Verbandes legt fest, welche Kriterien fir den*die jeweilige*n
Bundestrainer*in zutreffen (Kriterien mit *) und fullt den Bewertungsbogen aus.

3. AnschlieBend erhalt der*die Bundestrainer*in die Mdglichkeit, sich zu der Bewertung zu au-
Bern. Er*sie nimmt die Bewertung per Unterschrift zur Kenntnis.

4. Der Bewertungsbogen wird ggf. an das Préasidium gesandt.

Je nach Anzahl der erreichten Punkte (in Prozent) wird die Auszahlung der Leistungspramie
veranlasst.

Zielvereinbarung
Die Inhalte einer Zielvereinbarung kénnen variieren und sind von den Aufgabenbereichen und den

Qualifikationen der Trainer*innen sowie den spezifischen Anforderungen der jeweiligen Sportart ab-
hangig. Die Zielvereinbarung ist individuell zu gestalten und wird jahrlich fortgeschrieben.

Je nach Aufgabe und Einsatz enthalten die Vereinbarungen u. a. Aussagen zur:

e Konkreten sportlichen Zielsetzung
o0 Ergebnissicherung
= Athlet*innenbezogene Karriereplanung/-prognose
= Medaillengewinne
= Erlangen festgelegter Kaderanteile
e  Strukturellen Zielsetzung
o Effektivierung der Verbandsstrukturen
0 Optimierung der Arbeitsablaufe
o Starkung des Verbandes / der Stellung der Sportart
= Offentlichkeitsarbeit
= AulRen-/Interessenvertretung
o Aufgabenerfillung
0 Umsetzungsstrategien
o MalRnahmen

e Ausbildungsqualitat
0 Sportfachliche und ethische Grundséatze
0 Fort- und Weiterbildung / Qualifizierung

Die Zielsetzung ist in kurz-, mittel- und langfristige Ziele und deren ,Etappenziele” zu unterteilen
(kurzfristig = 1 Jahr / mittelfristig = 2 bis 4 Jahre / langfristig = 4 bis 8 Jahre).
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Anlage 4: Rechtliche Einschéatzung von Trainer*innen als leitende Angestellte

1. Ergebnis

Es spricht rechtlich nichts dagegen, im Arbeitsvertrag zu regeln, dass Trainer*innen die Funktion lei-
tende*r Angestellte*r wahrnehmen kénnen. Darauf zu achten ist, dass die arbeitsvertragliche Rege-
lung nicht nur deklaratorischen Charakter hat, sondern auch tatsachlich ,gelebt” wird.

2. Zum Rechtsbegriff Leitende*r Angestellte*r

Leitende*r Angestellte*r ist ein Rechtsbegriff aus dem deutschen Arbeitsrecht. Eine einheitliche
gesetzliche Definition des*der leitenden Angestellten gibt es nicht. Der Begriff findet lediglich Erwah-
nung in verschiedenen Gesetzen, wie dem Betriebsverfassungsgesetz (§ 5 Il BetrVG), dem Mit-
bestimmungsgesetz (§ 15 MitBestG), dem Arbeitszeitgesetz (§ 18 ArbZG) sowie dem Kiundigungs-
schutzgesetz (8 14 KSchG). In der Literatur beschaftigen sich Witerich/Breucker (Das Arbeitsrecht
im Sport, Seite 113 ff) mit dem Thema der Trainer*innen als leitende Angestellte.

Leitende Angestellte im betriebsverfassungsrechtlichen und kiindigungsschutzrechtlichen Sinne
werden nicht identisch definiert. Die Definition des KSchG ist enger. Wahrend diese zwingend die
Befugnis zur Entlassung und/oder Einstellung voraussetzt, ist nach dem BetrVG bereits leitende*r
Angestellte*r, wer Aufgaben wahrnimmt, die aufgrund ihrer Bedeutung fir das Unternehmen einen
mafdgeblichen Einfluss haben.

Unerheblich ist, ob ein Arbeitnehmer im Arbeitsvertrag ausdriicklich als ,leitende*r Angestellte*r*
bezeichnet wird. Entscheidend ist allein, welche Aufgaben er*sie nach dem Arbeitsvertrag tatsach-
lich wahrnimmt. Ein wesentliches Merkmal ist der Entscheidungsspielraum. Auf eine bestimmte
Leitungsebene oder Gehaltsgrenze kommt es nicht an. Die Hohe der Vergitung des*der leitenden
Angestellten unterscheidet sich jedoch in der Regel von den Vergitungen der ,normalen” Angestell-
ten. Die besonderen Aufgabenbefugnisse leitender Angestellter rechtfertigen in der Praxis auch eine
entsprechend hdhere Vergutung.

3. Trainer*innen als leitende Angestellte

Fur Trainer*innen, die Aufgaben als leitende Angestellte wahrnehmen sollen, sind nach § 5 BetrVG

zwei alternative Fallkonstellationen denkbar.

a. Selbststandige Einstellung und Entlassung von Angestellten nach § 5 Il Nr.1 BetrVG
Nach 8§ 5 1ll Nr.1 BetrVG ist ein*e leitende*r Angestellte*r jemand, der*die ,nach Arbeitsvertrag
und Stellung im Unternehmen oder im Betrieb zur selbstandigen Einstellung und Entlassung
von im Betrieb oder der Betriebsabteilung beschéaftigten Arbeithnehmern berechtigt ist.”

Zur selbstandigen Einstellung und Entlassung sind nur solche Arbeitnehmer*innen i.S.d. § 14
Abs. 2 KSchG berechtigt, deren entsprechende Befugnis nicht nur im Innenverhaltnis, sondern
auch im AuR3enverhéltnis besteht. Von einer Berechtigung zur selbstandigen Einstellung kann
nicht die Rede sein, wenn sie sich auf die Befugnis beschrankt, intern Vorschlage zu unterbrei-
ten. Die Personalkompetenz muss auch einen wesentlichen Teil ihrer Téatigkeit ausmachen und
darf nicht ,nur auf dem Papier” stehen. Sie muss tatsachlich ausgelbt werden (BAG, Urteil v.
14.04.2011, 2 AZR 167/10). An dieser Voraussetzung scheitert es dann, wenn Einstellungen
und/oder Entlassungen in der Praxis der Personalabteilung obliegen.

b. Wahrnehmung von Aufgaben, die eine besondere Bedeutung haben gem. § 5 Ill Nr. 3 BetrVG
Nach 8§ 5 Il Nr. 3 BetrVG ist der*diejenige leitende*r Angestellte*r, ,der regelmé&Rig sonstige
Aufgaben wahrnimmt, die fir den Bestand und die Entwicklung des Unternehmens oder eines
Betriebs von Bedeutung sind und deren Erfiillung besondere Erfahrungen und Kenntnisse
voraussetzt, wenn er dabei entweder die Entscheidungen im Wesentlichen frei von Weisungen
trifft oder sie maf3geblich beeinflusst; dies kann auch bei Vorgaben insbesondere aufgrund von
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Rechtsvorschriften, Planen oder Richtlinien sowie bei Zusammenarbeit mit anderen leitenden
Angestellten gegeben sein.”

Es spricht vieles dafur, die zweite Alternative naher in Betracht zu ziehen.

4,

Rechtsfolgen fur Trainer*innen als leitende Angestellte

Aufgrund ihrer groRen Nahe zum Arbeitgeber, dessen Verband oder Verein in besonderer Weise zu
steuern und zu reprasentieren, treffen leitende Angestellte strengere Verhaltenspflichten als andere
Arbeitnehmer*innen.

a.

Betriebsverfassungsrechtlich

Leitende Angestellte nehmen unternehmerische Teilaufgaben wahr, die zwangslaufig in einem
mehr oder weniger ausgepragten, unmittelbareren oder mittelbareren Gegnerbezug zu der
Gruppe der ubrigen Arbeitnehmer stehen (BAG v. 29.1.1980 1 ABR 45/79). Daher ist das
Betriebsverfassungsgesetz fur leitende Angestellte grundsatzlich nicht anzuwenden (Ausnah-
men 88 5 Abs. 3 u. 4, 105, 106 Abs. 1 S. 2, 108 Abs. 2 S. 2 BetrVG).

Arbeitszeit

Gemal § 18 (1) ArbzG gilt das Arbeitszeitgesetz nicht fir leitende Angestellte im Sinne des § 5
Abs. 3 des Betriebsverfassungsgesetzes.

Arbeitnehmer dirfen gemal § 3 Arbeitszeitgesetz (ArbZG) aus Grunden des sozialen und
gesundheitlichen Schutzes im Allgemeinen nicht langer als acht Stunden pro Werktag (Montag
bis Samstag) beschaftigt werden. Eine Verlangerung der Arbeitszeit auf maximal zehn Stunden
pro Tag ist nur zulassig, wenn die durchschnittliche Arbeitszeit in einem gesetzlich festgelegten
Ausgleichszeitraum acht Stunden taglich nicht Ubersteigt. Dartiber hinaus gelten zugunsten von
Arbeitnehmern weitere gesetzliche Beschrankungen bezuglich ihrer zeitlichen Verflgbarkeit far
den Arbeitgeber, insbesondere was Nachtarbeit und Ruhezeiten betrifft.

Leitende Angestellte sind von diesen Schutzvorschriften ausgenommen. 8 18 Abs. 1 Nr. 1
ArbZG sieht namlich vor, dass das ArbZG auf leitende Angestellte im Sinne des § 5 Abs. 3 des
BetrVG sowie auf Cheférzte nicht anzuwenden ist.

Dennoch stellt sich die Frage nach der Verglitung von Mehrarbeit. Selbst wenn man davon
ausgehen kann, dass leitende Angestellte regelmafig eine hthere Vergitung erhalten, die
einer erhdhten Arbeitsleistung Rechnung tragen soll, sollte eine pauschale Abgeltung von
Uberstunden im Vertrag auf eine bestimmte Stundenzahl begrenzt werden. Wird im Vertrag
eine unbegrenzte Anzahl von Uberstunden pauschal durch die Vergiitung abgegolten, besteht
die Gefahr, dass die Klausel im Streitfall unwirksam ist und dann alle Uberstunden vergiitet
werden mussen.

Kindigungsschutz

Das Kiundigungsschutzgesetz ist auch fur leitende Angestellte anwendbar. Der allgemeine Kin-
digungsschutz leitender Angestellter ist jedoch zum Teil beschrankt.

Der Arbeitgeber kann beispielsweise im Rahmen eines Kiindigungsschutzprozesses die Aufl6-
sung des Arbeitsverhaltnisses gegen eine Abfindung erzwingen. Bei leitenden Angestellten
kann er die Auflésung des Vertrages im Gegensatz zu sonstigen Angestellten jederzeit ohne
Angabe von Griinden gegen Zahlung einer in das Ermessen des Gerichts gestellten Abfindung
(8 14 Abs. 2 Satz 2 KSchG) beantragen. Vereinfacht gesagt bedeutet dies, dass sich der
Arbeitgeber regelmafig durch Zahlung einer Abfindung von leitenden Angestellten ohne Be-
grundung trennen kann. Hierbei ist jedoch zu bertcksichtigen, dass die gangige Spruchpraxis
der Gerichte bei leitenden Angestellten regelm&Rig eine Abfindung in Héhe von ca. einem
Bruttomonatsgehalt pro Beschaftigungsjahr als angemessen erachtet hat. Dies kann den Auflé-
sungsantrag seitens des Arbeitgebers ausgesprochen unattraktiv machen.
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Im Rahmen der au3erordentlichen (fristlosen) Kiindigung ist zu erwdhnen, dass das Bundes-
arbeitsgericht bei der fristlosen Kiindigung eines*einer leitenden Angestellten geringere Anfor-
derungen an den erforderlichen wichtigen Grund stellt. Denn im Hinblick auf dessen besondere
Vertrauensstellung sei er zu besonderer Vertragstreue verpflichtet. Dementsprechend seien
bereits geringere Arbeitsvertragsverletzungen geeignet, einen wichtigen Grund darzustellen.
Insbesondere ist eine Kiindigung aus verhaltensbedingten Grinden leichter durchzusetzen als
bei einem sonstigen Angestellten. Dies hat seinen Grund darin, dass leitende Angestellte auf-
grund ihrer exponierten Stellung im Unternehmen deutlich héhere Treuepflichten gegeniiber
dem Arbeitgeber einzuhalten haben. So kénnen Verfehlungen im ,privaten“ Leben, die bei nor-
malen Arbeitnehmer*innen keinen Bezug zum Arbeitsverhdltnis hatten, wie zum Beispiel alko-
holbedingtes Fehlverhalten, StraBenverkehrsdelikte oder kleinere Eigentumsdelikte bei leiten-
den Angestellten eine Kiindigung aus verhaltensbedingten Grinden oder eine personenbe-
dingte Kundigung rechtfertigen, wenn Fehlverhalten dieser Art aufgrund der herausgehobenen
Position des*der leitenden Angestellten das Ansehen des Arbeitgebers schadigen wirde.

5. Fazit

Es spricht rechtlich nichts dagegen, Arbeitsverhéaltnisse mit Trainer*innen so zu gestalten, dass sie
als leitende Angestellte zu betrachten sind.

Es sollte darauf geachtet werden, dass sich die Aufgaben und die Verantwortung von Aufgaben
anderer Angestellter abgrenzen. Zudem sollte eine der Voraussetzungen der beiden Fallgruppen in
8§ 5 Il BetrVG sich im Vertrag wiederfinden und auch tatséchlich angewendet werden.

Die Vertragspartner sollten sich im Vorhinein gut Giberlegen, ob sie die Rechtsfolgen bei einem der-
artigen Vertragsverhéaltnis in ,Kauf nehmen“ wollen. Dabei sollten nicht nur die Vorteile gesehen
werden. Seitens der Angestellten wird haufig Gibersehen, dass mit der Ubertragung der Position
eines leitenden Angestellten zwar ein Gewinn an Verantwortung, jedoch auch ein Verlust an arbeits-
rechtlichem Schutz verbunden ist. Gleichzeitig verkennen Arbeitgeber regelmaRig, dass die Uber-
tragung einer leitenden Position noch lange nicht mit einer Position als leitende*r Angestellte*r im
rechtlichen Sinne verbunden ist.
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