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Neue Produktionskonzepte:

Wirkungen und Gestaltungsoptionen aus Sicht der Betriebsrate

In der Folge der Lean-Wellen der 90er Jahre, spéatestens
aber mit der Entwicklung Ganzheitlicher Produktionssyste-
me in der Automobilindustrie (Mercedes Produktions-
system 2000) haben neue, am Toyota-Produktionssystem
orientierte Produktionskonzepte in Deutschland Ful3 ge-
fasst. Heute sind sie auch Uber das Automotiv-Segment
hinaus in vielen Branchen realisiert. Diesen Schluss lassen
die Ergebnisse einer in Kooperation von |G Metall Bezirk
Baden-Wirttemberg und IMU Institut im Sommer 2010
durchgefihrten Betriebsratebefragung zu.

Kurzbeschreibung der BR-Befragung

Als aktivierende Befragung zur Vorbereitung der Grin-
dung eines Betriebsréte-Netzwerkes gedacht, wurde ein
Fragebogen zur Anwendung und zu den Wirkungen von
neuen Produktionskonzepten entwickelt. Knapp 90 Frage-
bogen aus Betrieben der Metall- und Elektroindustrie in
Baden-Wrttemberg mit rund 100.000 Besché&ftigten lie-
gen den Auswertungen zu Grunde.

Die Befragungsergebnisse kdnnen nicht als représentativ
gewertet werden, da die grofkeren Betriebe deutlich Uberre-
prasentiert sind. Allerdings geben die Antworten die Situa-
tion in den groReren Betrieben der automobilgepragten
Industriestruktur im ,Landle’ ganz gut wieder. Gegentiber
der Gesamtheit diurften Betriebe mit Ansétzen von Ganz-
heitlichen Produktionssystemen (GPS) Uberreprésentiert
sein.

Gefragt wurde nach drei Themenkomplexen:

= Welche Methoden bzw. Einzelelemente der neuen Pro-
duktionskonzepte werden im Betrieb eingesetzt?

weitere Themen in dieser Ausgabe:

SAP-Beratung ... Alternativkonzepte des Betriebsrats
. Arbeitsorientierte Innovationsprojekte ... Elektro-
mobilitdt und Beschéftigung ... Clusterstudien ... Zwi-
schen Generationen lernen ... Chancen fir Frauen mit
mittlerer Qualifikation ... Alleinerziehende ... Potenzia-
le der Arbeitsmarktintegration ... Leiharbeit in Bayern
... Arbeitspolitik im deutsch-polnischen Grenzraum ...
Fachkréftebedarfsanalyse in Luckenwalde ...

=  Welche Wirkungen auf die Beschéftigten sehen die Be-
triebsréte beim Einsatz dieser Methoden?

= Wieist die Beteiligung der Betriebsrate ausgepragt und
wel che Gestaltungschancen sehen sie?

Insgesamt geben die Ergebnisse die Sichtweise der jeweili-

gen Betriebsréte auf die Situation im Betrieb wieder.

Was sind die neuen Produktionskonzepte?

lhrem Anspruch nach verfolgen diese Systeme/Konzepte
ambitionierte Ziele: Im Ergebnis soll die verschwendungs-
freie, gegléttete Produktion im Kundentakt stehen. Dies
soll durch ganzheitliche, aufeinander abgestimmte und wi-
derspruchsfreie Systeme und Methoden erreicht werden.
Unternehmensumfragen lassen aber erkennen, dass in der
Realitét in deutschen Produktionsbetrieben eher Bruchsti-
cke denn wirklich ganzheitliche Systeme zu bestehen
scheinen. Diese Ergebnisse werden in der Betriebsrétebe-
fragung bestatigt.

Verbreitung der Elemente in den Betrieben

Element/Methode Element/Methode

Visualisierung 77,6 Wertstromdesign 54,0
5S-Methode 72,1 TPM 50,6
Kanban 72,1 Rust-Workshops 48,3
KVP/Kaizen 69,8 geflhrte Gruppen-

Standardisierung 68,2 el 55/
FlieBfertigung 59,3 Lean Management 22,1

Quelle: Befragung IMU Institut 2010

Es kristallisieren sich in den Antworten drei Gruppen von

Mal3nahmen heraus, die jeweils dhnliche Verbreitung zei-

gen:

= Die erste Gruppe ist in der Mehrheit der Betriebe be-
reits realisiert: Sie enthdlt Elemente von der Visualisie-
rung (78%) uber 5-S-Methode und Kanban-Steuerung
bis hin zu KVP/Kaizen und Standardisierung (mit je
knapp 70%).



Wertstromdesign

= Eine zweite Gruppe ist etwa in der Halfte der Betriebe
umgesetzt. Ihre Elemente beziehen sich auf die Ferti-
gungsprinzipien (Flieffertigung bzw. Wertstromdesign)
und auf die Instandhaltung (TPM bzw. Rlstzeit-
Workshops).

= Die letzte Gruppe bilden Elemente, die nur in der Min-
derheit realisiert sind, zum Teil aber die Diskussionen
umn GPS bestimmen: Es geht um ,Lean Manage-
ment’ (rund 22% der Betriebe) und um , gefiihrte Grup-
penarbeit’ (in etwas mehr als einem Drittel der Betrie-
be).

Wirkungen der GPS-Elemente auf die
Arbeitsbedingungen aus Sicht
der Betriebsrate

Wahrend in der gewerkschaftlichen Diskussion
Uberwiegend die negativen Wirkungen der Sys-
teme auf die Beschéftigten gesehen werden
(vgl. Allespach et.al. 2009), zeigt die Betriebs-
rétebefragung ein differenzierteres Bild. Be-
triebsréte erkennen neben negativen und teil-
weise widerspriichlichen auch durchaus positive
Wirkungen. Die Uberraschenden Ergebnisse im
Einzelnen:

Methoden/Elemente mit Gberwiegend
negativen Auswirkungen

11,4%
37.1%

15,6%

U-Zelle/U- 25 0%

Montage

6,4%

FlieBfertigung 29,8%

verbessert nicht verandert mverschlechtert

Quelle: Befragung IMU Institut 2010

Es gibt kein anderes Einzelelement, das so eindeutig nega-
tiv bewertet wird, wie die getaktete Flie¥fertigung: In 64%
aler Féalle wird angegeben, dass Flief¥fertigung zu einer
Verschlechterung der Arbeitsbedingungen gefthrt habe —
rund 30% sehen kaum Wirkungen, lediglich 6% erkennen
V erbesserungen.

Dieses Ergebnis korrespondiert mit Einschétzungen aus
gewerkschaftlichen Debatten, vor allem in der IG Metall,
Uber eine ,Re-Taylorisierung’ der Arbeit (vgl. IG Metall
2010).

Ein wesentliches Kennzeichen sei die Wiedereinfihrung
einfacher, kurzzyklischer Arbeitsaufgaben an Béndern, die
mit einer verschlechterten Belastungssituation einher gehe.

Standardisierung

5S-Methode

51,4%

Nicht ganz so eindeutig fallen die Bewertungen bei U-
Zelle/lU-Montage und Wertstromdesign aus: Zwar wird in
knapp 60% der Félle von Verschlechterungen berichtet,
aber auch Uber positive Effekte.

Daneben gibt es Elemente, die ambivalent zu sehen sind:
Es werden namlich positive wie negative Wirkungen be-
richtet. Kanban, aber auch geftihrte Gruppenarbeit wird in
den Wirkungen widersprichlich beurteilt. Das legt die Ver-
mutung nahe, dass die Ausgangsbedingungen eine grof3e
Rolle hinsichtlich moglicher Wirkungen spielen.

Methoden/Elemente mit Gberwiegend
positiven Wirkungen

41,5%
28,3%
55,0%
TPM 42,5%
B 25%
61,8%
36,4%

B 8%

verbessert  nicht verandert mverschlechtert

Quelle: Befragung IMU Institut 2010

Auf der Grundlage gewerkschaftlicher Debat-
ten Uberrascht, wo Betriebsréate Uberwiegend
positive Verénderungen erkennen. Dies be-
trifft die Elemente Standardisierung, TPM/

vorbeugende Wartung und 5-S-Methode.
59,4%
Der hochste Wert an positiven Wirkungen

ergibt sich aus Sicht der Betriebsréte beim
Einsatz der 5-S-Methode — ein Instrument zur
Sicherung von Ordnung und Sauberkeit am
Arbeitsplatz und der daraus resultierenden
Reduzierung von Fehlerquellen.

63,8%

Ebenso tragen Mal3nahmen aus dem Bereich der vorbeu-
genden Instandhaltung zur Verbesserung der Arbeitsbedin-
gungen bel.

Uberraschend fallen die Ergebnisse zum Thema Standardi-
sierung aus. In der gewerkschaftlichen Debatte wird diese
Methode gleichgesetzt mit Einschrankung von Handlungs-
madglichkeiten und damit negativen Wirkungen. Offenbar
nehmen die Betriebsréte dies anders wahr.

Zwar geben 30% der Betriebsrdte an, dass sich Standardi-
sierung negativ auf die Arbeitsbedingungen auswirkt. Aber
der groRRere Anteil der Betriebsréte, gut 40%, berichtet von
positiven Auswirkungen. Mdglicherweise erkennen sie,
dass durch die Standardisierung widerspriichliche Anforde-
rungen und ungeklarte Arbeitsabléufe bereinigt werden
kdnnen, was entlastend wirkt.



Beteiligung der Betriebsrate und arbeits-
orientierte Gestaltungsmadglichkeiten

Bel einem Thema, das jedenfalls weitreichende Auswir-
kungen auf die Arbeitsbedingungen der Beschéftigten hat,
wére davon auszugehen, dass die Betriebsrate umfassend
informiert und beteiligt werden. Die betriebliche Praxis —
zumindest in den befragten Betrieben — ist davon weit ent-
fernt:

Beteiligung der Betriebsrate

aktiv beteiligt 24,1%

regelmaBig
informiert

Quelle: Befragung IMU Institut 2010

Jeder flinfte Betriebsrat gibt an, an der Gestaltung und Um-
setzung neuer Produktionskonzepte nicht einbezogen zu
werden. D.h. diese Gremien werden nicht regelméidig tber
den Gegenstand informiert, bei rund der Halfte ist zumin-
dest dies der Fall. Nur rund 24% der Betriebsrdte werden
aktiv beteiligt, d.h. sie sind regelméig in entsprechende
Projektstrukturen einbezogen.

Gestaltungsmoglichkeiten der Betriebsrate

Interessen
durchgesetzt

Nachteile
verhindert

kein Einfluss des BR _ 32,5%

Quelle: Befragung IMU Institut 2010

16,3%

Tatsachlich schétzen die Betriebsréte ihren Gestaltungsein-
fluss als sehr gering ein. Knapp ein Drittel der Betriebsréte
glaubt, keinen Einfluss bei der Entwicklung und Umset-
zung der neuen Produktionskonzepte ausiiben zu kénnen.
Knapp die Halft geht davon aus, dass sie das Schlimmste
verhindern kann. Nur 16% geben an, dass sie durch die
Gestaltung der neuen Produktionskonzepte Beschéftigten-
interessen durchgesetzt haben.

Wie damit umgehen?

Viele Handlungsempfehlungen fir Betriebsréte fordern sie
Zu einer aktiven Gestaltungsrolle innerhalb der Projekt-
gruppen der neuen Produktionskonzepte bzw. GPS auf.
Dies greift aus unserer Sicht zu kurz. Zu unterschiedlich
sind die Fallkonstellationen in den Betrieben as dass es die
eine, fur ale gultige Orientierung geben kann.

Erst einmal geht es um die Durchsetzung der Informations-
und Beteiligungsrechte des Betriebsrats. Eine gestaltende

3

Rolle des Betriebsrats innerhalb der Projektgruppen lasst
sich aber bel uneinsichtigen Arbeitgebern nicht erzwingen.
Solche Betriebsréte sind gut beraten, mit den klassischen
Mitbestimmungsrechten (BetrVG 88 87, 90/91, 96-98, 99
etc.) eventuell auftretende negative Auswirkungen zu ver-
hindern. Auch so kénnen Produktionskonzepte in eine ar-
beitsorientierte Richtung gestaltet werden.

Betriebsréte, die zur aktiven Gestaltung in der Lage sind

und auf einen Arbeitgeber treffen, der ihren Gestaltungsan-

spruch respektiert, konnen durch eine konzeptionelle Mit-
gestaltung der Produktionskonzepte zu
QAB-V erbesserungen beitragen.

Letztlich sind Gestaltungsfragen immer
Machtfragen. Der entscheidende Punkt
bei der arbeitsorientierten Gestaltung von
neuen wie aten Produktionskonzepten
ist: Kann der Betriebsrat seine Schutz-
und Gestaltungsfunktion wahrnehmen und hat er die
Durchsetzungskraft, Verschlechterungen zu verhindern
bzw. Verbesserungen durchzusetzen?

53,0%

Quéllen:

Allespach, Martin; Beraus, Walter; Mlynczak, Anton (2009):
Arbeit gestalten — Fahigkeiten entfalten. Marburg: Schiiren.

|G Metall (2010): Flief¥fertigung: Rolle Rickwarts am laufenden
Band? In: TIPPS fir den Arbeitsplatz, Ausgabe 38, 2010, S. 1-8.

Der vollstandige Artikel erscheint in der Zeitschrift AIB,
Heft 2-2011

Heinz Pfafflin, Martin Schwarz-Kocher, Bettina
Seibold sind im IMU Institut Nirnberg bzw.
Suttgart in der Beratung von Betriebsraten und

51,3% . . . s
in der arbeitsorientierten Forschung tétig.

Seminar flr Betriebsratsmitglieder
.Ganzheitliche Produktionssysteme —
Chancen und Risiken aus Sicht der
Interessenvertretung”

Seminarinhalt: Filhren GPS zu héheren Anforderungen
oder drohen aufgrund standardisierter Tatigkeiten und
kurzerer Takte Qualifikationsverluste, niedrige Ein-
gruppierungen bzw. Outsourcing und Werkvertrége?

Konnen Betriebsréte durch die Beteiligung am kon-
zeptionellen Prozess bei der Einfiihrung Beschéftigten-
interessen wahren oder werden sie zu Abwehrkamp-
fern, die Verschlechterungen der Arbeitsbedingungen
verhindern missen?

In diesem Seminar werden Chancen und Risiken
Ganzheitlicher Produktionssysteme fir Beschéftigte,
Handlungsansétze und -spielrdume fir Betriebsréate
aufgezeigt. (Freistellung nach § 37.6 BetrV G)

Referentlnnen: IMU Institut, Stuttgart
Termin: 24.10.-26.10.2011



Beratung von Betriebsraten

Umfassendes Alternativkonzept des Betriebsrats
kippt Unternehmensstrategie

Die im Betriebsverfassungsgesetz (BetrVG) verankerten
Mitbestimmungsmdglichkeiten beschrénken sich weitge-
hend auf die Regulierung der sozialen Folgen von Unter-
nehmensentscheidungen. Eine Mitbestimmung Uber Unter-
nehmensstrategien ist im Gesetz nicht vorgesehen. Trotz-
dem gelingt es Betriebsrdten immer wieder, Einfluss auf
die Unternehmenspolitik zu gewinnen und verfehlte strate-
gische Entscheidungen zu revidieren. Jede Verhandlung
Uber Versetzungen, Kindigungen und Betriebsénderungen
wirkt sich auf die Arbeitgeberkonzepte aus. Ein aktueller
Beratungsfall des IMU Instituts zeigt, dass Betriebsrdte
auch in der Lage sind, ein umfassendes Alternativkonzept
zu entwickeln und letztlich gegen alle Widerstéande in der
Unternehmensleitung durchzusetzen. Im Folgenden sollen
die Voraussetzungen und Bedingungen fir eine solche be-
triebspolitische Einflussnahme diskutiert werden.

Der Beispielfall

Die Geschéftsfuhrung eines Automobilzulieferers mit ca
1.800 Beschéftigten am Standort hatte beschlossen, den
kompletten Blechbearbeitungsbereich an audéandische
Tochterunternehmen und externe Zulieferer abzugeben.
Dies hétte am Standort im Zusammenhang mit anderen
Umstrukturierungen zu einem Personalabbau von knapp
400 Beschéftigten gefuihrt. Der Betriebsrat und die IG Me-
tall mobilisierten breit die Beschéftigten gegen dieses Vor-
haben. Auf Abteilungs- und Betriebsversammlungen wur-
den auch die betriebswirtschaftlichen Nachteile der Ent-
scheidung dargestellt. Mit einer Protestkundgebung vor
dem Werk trug die IG Metall den Protest auch in die Uber-
betriebliche mediale Offentlichkeit.

Nach intensiver Debatte entschied sich der Betriebsrat,
seinen Protest nicht allein auf die Kritik an der geplanten
Malinahme zu beschrénken, sondern mit externer Unter-
stitzung durch das IMU Institut ein moglichst schitissiges
Alternativkonzept zu entwickeln. Ziel war zu zeigen, dass
es Konzepte gibt, die die betriebswirtschaftlichen Ziele
nachhaltiger sichern als die Arbeitgebervorlage und nicht
auf einen grof3en Personalabbau angewiesen sind.

Entwicklung des Alternativkonzepts

Zusammen mit einer Arbeitsgruppe aus dem Betriebsrat
analysierten wir die vom Arbeitgeber angefuhrte wirt-
schaftliche Begrindung der Malinahme. Im zweiten Schritt
bewerteten wir die Risiken des Arbeitgeberkonzepts und
sammelten erste Ideen fur alternative L 6sungsansétze. Die-
se ersten Abschdtzungen waren die Grundlage fir die In-
formationsfragen und Verhandlungen mit dem Arbeitge-
ber. Wichtigstes Instrument zur Konkretisierung der Kritik
und zur Entwicklung eines Alternativkonzepts waren meh-

rere intensive Workshops und Einzelgespréche mit den
Fachkundigen aus allen betroffenen Bereichen. Der Be-
triebsrat nutzte hier seine guten Kontakte zu allen Beschéf-
tigtengruppen bis weit ins mittlere Management hinein.
Symptomatisch fur die bereitwillige Unterstiitzung der Be-
schéftigten war eine Aussage eines Abteilungsleiters, zu
dessen Verantwortungsbereich die Blechfertigung gehorte:
»Bevor wir hier Uber Einzelheiten reden, will ich mich erst
einmal beim Betriebsrat fur seine Bemiihungen bedanken.
Ich kann Thnen sagen, dass Sie die ersten sind, die mich zu
dem Thema befragen, obwohl es doch um meine Abteilung
geht!*

Die Arbeitsgruppe arbeitete tber zwei Monate sehr inten-
siv. Es wurden neben den direkt Beschéftigten ca. 20 Vor-
gesetzte aus den unterschiedlichsten Bereichen einbezogen.
Dabel waren z.B. Beschéftigte, die den auslandischen
Standort mit aufgebaut hatten und deshalb wichtige Infor-
mationen zu den dortigen Verhdltnissen liefern konnten. Es
waren Entwickler dabei, die die Bedeutung einer engen
raumlichen Zusammenarbeit mit der Fertigung erlauterten.
Produktionsplaner und Werker setzten sich zusammen und
entwickelten ein optimiertes Fertigungslayout und eine
neue Arbeitsorganisation, die zu grofen Effizienzeffekten
fuhrte. Dazu musste auch in das Fertigungslayout anderer
Bereiche eingegriffen werden. Schliefdlich wurde ein neues
Hallen- und zugehdriges Logistikkonzept am Standort ent-
wickelt.

In der abschlieffenden betriebswirtschaftlichen Bewertung
konnte gezeigt werden, dass die Betriebsalternative zu gro-
[3eren und nachhaltigeren Ergebniseffekten und zu deutlich
geringeren Risiken fuhrt, als das urspringliche Arbeitge-
berkonzept. Das Alternativkonzept zeigte, dass Blechferti-
gung auch in Deutschland wirtschaftlich dargestellt werden
kann.

Aufmerksamkeit schaffen

Das Vorgehen des Betriebsrats sorgte im und aufRerhalb
des Betriebs fur groRe Aufmerksamkeit. Aufgeschreckt
durch die erste Protestwelle lief3 sich die Geschéaftsfihrung
die Kritik direkt vom Betriebsrat erléutern. Nach einer Kri-
sensitzung mit allen Projektverantwortlichen musste der
zustandige Geschéftsfuhrer das Unternehmen verlassen.
Die Geschéftsfuhrung kindigte auf einer Betriebsver-
sammlung an, alle sachlichen Argumente des Betriebsrats
zu prufen und nach einer kooperativen LAsung zu suchen.
In den Verhandlungen wurde das detaillierte Alternativ-
konzept des Betriebsrats vorgestellt. Eine gemeinsame
Kommission entwickelte daraus das neue kooperative Fer-
tigungskonzept fur den Blechbereich. Dieses Konzept wur-
de inzwischen formell von der Geschéftsfiihrung beschlos-
sen und wird z.Zt. umgesetzt. Es wurde keine einzige Kin-
digung ausgesprochen, da der geringe Arbeitsplatzabbau
durch Altersteilzeit aufgefangen wurde.



Was waren die Erfolgsfaktoren fir diese Betriebsratsstrate-
gie? Wichtig war, dass im Betriebsratsgremium sachkundi-
ge Mitglieder aus vielen Unternehmensbereichen zusam-
menkamen. Von zentraler Bedeutung war, dass es dem
Betriebsrat gelungen, ist die Beschéftigten so umfassend
zu mobilisieren, dass die Geschéftsfuhrung die Vorschlége
nicht ignorieren konnte. Unser Beitrag als externe Berater
war esvor allem, neben der betriebswirtschaftlichen Unter-
stiitzung auch Produktionskonzeptideen aus anderen Unter-
nehmen mit einzubringen und fUr eine Systematisierung
der Diskussion und Ergebnisdarstellung zu sorgen. Ent-
scheidend war aber, dass die Betriebsréte zu allen Fachbe-
reichen und zu allen Hierarchieebenen im Betrieb Vertrau-
ensbeziehungen aufbauen konnten. Dies war die wichtigste
Ressource fr ein schitissiges Alternativkonzept.

+ Betriebsversammlungen
+ Demonstrationen

* Flugblatter

+ Presse

=~

Verhandlungen
BR / GF

- ]

Kooperatives
Standortkonzept ohne
Kiindigungen

7

Restrukturierungskonzept
Abbau 300 MA

s

betriebliche Experten

Das Beispiel zeigt, dass Betriebsréte mit dem Arbeitgeber
auf gleicher Augenhthe Uber alternative Unternehmens-
konzepte streiten konnen. Das Beispiel zeigt aber auch,
dass dies konfliktbereite und gestaltungsaktive Betriebsra-
te, sowie deren breite Verankerung in der Belegschaft vo-
raussetzt.

Kontakt: Dr. Martin Schwarz-Kocher, IMU Institut Stuttgart

SAP HCM: (k)ein Technik-Thema?

Im Rahmen unserer Sachversténdigen-Tétigkeit fir Be-
triebsréte nach BetrVG 880 Ziff. 3 werden wir immer wie-
der ds , Technik-Berater” bei der Einfuhrung von Perso-
nalwirtschafts-Systemen beauftragt. Den Betriebsréten ist
klar, dass sie dabei ein Mitbestimmungsrecht (,,Leistungs-
und Verhaltenskontrolle") haben; sie brauchen unsere Hil-
fe, um diese komplexen EDV-Systeme zu verstehen und
konkrete Regelungspunkte zu vereinbaren. Dabei ist die

»Leistungs- und Verhaltenskontrolle® (kann auch , Mitar-
beiter-Datenschutz‘ genannt werden) nur die eine Seite der
Medaille. Zunehmend wichtiger (und leider oft vernachlas-
sigt) werden die Auswirkungen auf die Veranderung der
Arbeitsbedingungen.

EDV-Systeme sind zundchst einmal nur Werkzeuge
(, Tools*) zur Erledigung einer Arbeitsaufgabe. Haufig ar-
gumentiert der Arbeitgeber: ,Wir fUhren nur ein neues
Tool ein, an der Arbeitsaufgabe &ndert das gar nichts.”
Bleibt der Blick des Betriebsrats an einem konkreten Ar-
beitsplatz (z.B. Gehaltsabrechnung) hangen, mag das Ar-
gument im Einzelfall tatséchlich stimmen.

Wird das gesamte Unternehmen oder der Konzern betrach-
tet, tun sich pl6tzlich viele Felder auf:

= Mit Intranet-gestiitzten Tools (z.B. Manager-Portale,
Employee Self Service) konnen klassische Personalver-
waltungsaufgaben von den unmittelbaren Vorgesetzen
oder den Mitarbeitern selbst durchgefiihrt werden.
Durch Dezentralisierung der operativen Personalarbeit
werden Arbeitspldtze abgebaut.

= EDV-gestltzte Personalarbeit erfordert starke Standar-
disierung der Ablaufe (Workflows, Templates etc.).
Damit wird Personaarbeit international im Konzern
vergleichbar. Dies ermoglicht eine Zentralisierung der
strategischen Personalarbeit an der Konzernspitze, die
zu einer ,Entmachtung* der lokalen Ansprechpartner
der Betriebsréte flhrt.

=  Mit der Standardisierung kénnen auch verstéarkt Perso-
nalarbeits- und EDV-Aufgaben in sogenannte ,, Shared
Service Center* (konzerninterne oder externe, weltweit
verteilte Dienstleistungs-Stellen) ausgelagert werden.
Neben dem damit verbundenen Arbeitsplatz-Verlust
wirft dies auch neue Prableme bei der Beteiligung von
Betriebsréten auf.

» Und nicht zuletzt fehlen dem Betriebsrat die Verhand-
lungspartner, wenn ein internationaler Konzern ein kon-
zerneinheitliches Personalprojekt durchsetzt, bei dem
die lokalen Personalchefs eher ,Opfer' denn ,Téter'
sind und das deutsche Mitbestimmungsrecht auf Kon-
zernebene so gut wie keine Rolle spielt.

Die Kunst ist nun, vordergrindig eine Verhandlung Uber
Mitbestimmungsrechte nach BetrVG §87/1/6 (,Leistungs-
und Verhaltenskontrolle*) zu fihren und dabei zu versu-
chen, die oben genannten Probleme mitzudenken. Eine
echte, durchsetzbare Mitbestimmung bei der (vermuteten)
Veranderung der Arbeitsaufgaben besteht nicht, sodass wir
versuchen, durch die praktische Gestaltung der Workflow-
Abléaufe, der Zugriffsrechte, der Regelungen zur Auftrags-
datenverarbeitung und zur Datenverarbeitung in unsicheren
Drittlandern (Asien, USA etc.) den Gestaltungsanspruch
des Betriebsrats durchzusetzen.

Kontakt: Willi Ruppert, IMU Institut Nurnberg,
Eckhard Domnik, IMU Institut Stuttgart



AIP — Arbeitsorientierte Innovationsprojekte

In Unternehmenskrisen werden von Beraterlnnen des IMU
Instituts seit Jahren Innovationsprojekte einer neuen Quali-
tat angestofl3en. Weil die Arbeitnehmerinteressen im Mittel-
punkt der Projekte stehen, wird dafir die Bezeichnung
LArbeitsorientierte Innovationsprojekte (AIP)* gewahit.
Ziel der Projekteist es,

= die Interessen der Beschéftigten mit stdrkerem Nach-
druck zu vertreten

= und die Position des Betriebsrats im Unternehmen
dadurch zu verbessern, dass das Wissen und die Erfah-
rungen der Beschéftigten zur Bewdltigung der Krise
genutzt werden.

Durch diein jedem Fall spezifische Organisation des Inno-
vationsprozesses wird sichergestellt, dass MaRhahmen fir
bessere Arbeitsbedingungen ebenso umgesetzt werden wie
Mal3nahmen fir einen besseren Arbeitsablauf, fir niedrige-
ren Materialverbrauch, geringeren Maschinenverschleil3
usw. In der Krise gelingt es damit vielen Betrieben, zu-
gleich die Wettbewerbsfahigkeit des Unternehmens und
die Arbeitsbedingungen der Beschéftigten zu verbessern.
So wird nicht nur vermieden, dass die Krise auf dem RU-
cken der Beschéftigten bewdltigt wird.

Nach einem AIP sind Belegschaft und Betriebsrat gegen-
Uber der Geschéftsfihrung in einer gestérkten Position; sie
gewinnen an Respekt, weil ihre Kompetenzen anerkannt
werden (mussen). Das kann dauerhaft zu einer anderen
Umgangsweise der Arbeitgeberseite mit den Beschéftigten
und dem Betriebsrat fuhren und die Unternehmenskultur
verbessern.

AlP-Begleitung durch IMU-Beraterlnnen:

Unternehmensspezifische Anpassung des Projektdesigns
Qualifikation und Coaching von Kern- und Projektteam
Unterstltzung in Organisation und Kommunikation
Moderation Workshops

Unterstltzung in der Bewertungsphase sowie Dokumentation

Begleitung des Steuerkreises in der Umsetzungsphase
(u.a. Anpassung von Controlling-Instrumenten).

Derzeit werden durch Forscher des IMU Instituts solche
AlPs evduiert. Ziel ist es dabei, die Bedingungen fir er-
folgreiche AIPs zu benennen und Denkanstof3e fur ihre
Weiterentwicklung zu geben.

Konferenz am 28. September 2011 in Stuttgart:

Erfahrungsaustausch von Betriebsréten, Gewerkschaftern und
Beratern zu Arbeitsorientierten Innovationsprojekten und
Ergebnissen der AlP-Evaluation.

Kontakt: Carsten Czeppel, Jochen Mller, Sgrun Richter,
IMU Institut Suttgart; Dr. Hermann Biehler, IMU Institut
Munchen

Abdruck aus dem Schwarzwélder Bote vom 29.3.2011:

»IMU: Ein Kahlschlag kommt Maquet viel teurer

Von Volker Rath

Hechingen. Fur Maquet wére es wirtschaftlicher, die
Standorte und Arbeitsplétze im Raum Hechingen zu halten.
Zu diesem Schluss kommt der Gutachter des gewerk-
schaftsnahen Wirtschaftsinstituts IMU in Stuttgart, das im
Auftrag von IG Metall und Maquet-Betriebsrat ein Gegen-
konzept zur geplanten Schlief3ung von zwei der drei Werke
in Hirrlingen und Hechingen erstellt hat. In einer Betriebs-
versammlung gestern in der Stadthalle Museum, an der
auch Mitglieder des Maguet-V orstands und zwei Industrie-
seelsorger teilnahmen, wurden die Ergebnisse des IMU-
Vorschlags vorgestellt. Heute soll das Konzept der Ge-
schéftsfuhrung im Detail dargelegt werden.

Der IMU-Gutachter kommt zum Schluss, dass es einerseits
keine wirtschaftliche Notwendigkeit fur einen , Kahlschlag'
gibt, wie es |G-Metall-BevolIméchtigter Walter Wadehn in
einer anschliefRenden Pressekonferenz ausdriickte. Denn
die Werke seien ausgelastet, die Umsétze um 25 Prozent in
diesem Jahr gestiegen. ,Maguet ist schon jetzt eine Geld-
druckmaschine', so Wadehn.

Die Umsatzrendite der ortlichen Maguet-Sparte Cardio-
pulmonary betrage bereits zwolf Prozent, soll aber auf
mehr a's 20 Prozent steigen. Dieses Ziel will der Vorstand
erreichen, indem er sechs Millionen Euro jahrlich einspart.
Dazu sollen zwei Standorte geschlossen und ein Teil der
Tatigkeiten nach Antalyain der Turkei und an den Stand-
ort Rastatt verlagert werden. 155 Mitarbeiter sollen ihren
Arbeitsplatz verlieren, 110 nach Rastatt umziehen. Dies sei
Bedingung fir Investitionen von 30 Millionen Euro in neue
Produkte.

Das IMU Institut geht davon aus, dass die Zahlen des Vor-
stands nicht aufgehen. Nach seinen Berechnungen fallen
die Kosteneinsparungen bis 2016 um sieben Millionen Eu-
ro geringer aus. Abziglich ,Einmalkosten* wie Soziaplan
bliebe ,kaum ein signifikantes Einsparpotenzial® Ubrig.
Dafir verliere Maquet wertvolle Mitarbeiter. Die Vor-
standspléane seien deshalb betriebswirtschaftlich |, nicht
sinnvoll*. IMU schlégt stattdessen vor, das Werk Campus
in Hechingen zu schlief3en, aber die Mitarbeiter zu halten.
Das Fertigwarenlager solle nicht an einen Dienstleister
ausgegliedert, sondern in einem ginstigeren Gebaude un-
tergebracht werden. AulRerdem miisse die Ausschussguote
gesenkt werden, die laut Wadehn eine bis 1,5 Millionen
Euro jahrlich koste. IMU schléagt ferner vor, die Mietkosten
Zu reduzieren, einen von drei Vorstandsposten zu streichen
und die Fertigungstiefe zu erhthen. So Ubersteige der
,Netto-Effekt’ das Vorstandskonzept sogar um zehn Milli-
onen Euro.

Schon jetzt misse Maquet wichtigen Mitarbeitern ,Halte-
pramien' zahlen, 20 Beschéftigte hétten bereits selbst ge-
kindigt. Die ,mentale Krise' sei langst da, der Vorstand
habe sein Vertrauen bei der Belegschaft , restlos verspielt’,



so Wadehn. Er und der Betriebsrat begriiRen das Gegen-
konzept, wenngleich esihm a's Gewerkschafter schwerfal-
le, ,einer goldenen Gans auch noch den Hintern einzufet-
ten'. Maguet brauche ein neues Werk in der Region, well
der Standort Hirrlingen baulich bedingt ineffizient sei. Am
besten wére es, einen Investor zu finden. Lasse sich der
Vorstand auf das IMU-Konzept ein, strebe die IG Metall
zwar weiter eine Tarifbindung an, sei aber offen fir ,einen
vernunftigen Kompromiss, auch was die Arbeitszeit an-

geht'. Boxe der Vorstand sein Konzept durch, kindigt die
IG Metall einen teuren Sozialplan an. Besser ware es fur
beide Seiten, die Jobs zu halten. ,Zu dieser Auffassung ist
auch die neue Geschéftsfihrung von Abbott gekommen',
so Wadehn, ,sie sieht ein, dass das Werk Rangendingen
rentabel arbeiten konnte und die Schlief3ung ein teurer Ma-
nagementfehler war.'*

Kontakt: Frank Nick, IMU Institut Stuttgart

Forschungsprojekte

Ganzheitliche Produktionssysteme mit
Mitarbeiterorientierung — Balanced GPS

Bei der Einfuhrung von Ganzheitlichen Produktionssyste-
men (GPS) steht bislang die Standardisierung und Verein-
heitlichung von Arbeitsmethoden und Arbeitsablaufen im
Vordergrund. Dies zeigt sich sowohl in der betrieblichen
Praxis as auch in der wissenschaftlichen Diskussion rund
um GPS. Die vorrangig auf Produktivitdt und Qualitét aus-
gerichtete Zielsetzung lauft unter anderem Gefahr, Flexibi-
litétsgesi chtspunkte zu vernachlassigen.

Die Struktur des Verbundvorhabens Balanced GPS

Forschungspartner / Aktionsforscher

FhG-ISl

Wissenschaftliche
Konzeptentwicklung

GITTA mbH

GPSKonzepterganzung
durch stabil-flexible
Standards

Betriebspartner

KaVo Dental GmbH

GPSim Konzernumfeld
mit Vertrausnskultur und
Mitarbeiterorientierung

Flex GmbH

Nachhaltiges
Komplexitits- und Varianten-
Management in GPS

Balanced GPS
Unternehmens-
Netzwerk

Solche Flexibilitétsanforderungen, mit denen Unternehmen
zunehmend konfrontiert sind, konnen mit stark standardi-
sierten und reglementierten Arbeitsprozessen nur subopti-
mal bewadltigt werden.

Auch die Frage der Mitarbeiterbeteiligung, etwa bei ,Lean
Conversion* Uber Kaizen-Events, bringt unter Umsténden
Betriebsréte in schwer auflGsbare Dilemmata (z.B. Beteili-
gung der Mitarbeiter und Einhaltung von gesicherten ar-

IMU Institut

Aktiv gestaltande Rolle
der Mithestimmung bei
der GPS Optimicrung

Schroff GmbH

Stahil-flexible Standards
fir das Projektgeschaft

Balanced GPS
Betriebsrate-
Netzwerk

beitswissenschaftlichen Erkenntnissen). Daraus ergeben
sich in der Praxis der Unternehmen typische Problem- und
Konfliktfelder rund um die Einfihrung und Umsetzung
von GPS.

Unter anderem vor diesem Hintergrund werden vom
BMBF Forschungs- und Entwicklungsvorhaben gefdrdert,
die auf eine Balance zwischen Stabilitét und Flexibilitét als
Grundlage fir eine nachhaltige Innovations- und Wettbe-
werbsfahigkeit deutscher Unternehmen abzielen. Eines der
zentralen Forschungsfelder sollen dabei die unterschiedli-
chen betrieblichen Strategien zum Erreichen der geforder-
ten Flexibilitét sein. Das IMU Institut ist im Projekt insbe-
sondere fir die Entwicklung von praxis-
tauglichen Gestaltungskonzepten fir die
Betriebsréte zustandig.

So wurden z.B. im Fallbetrieb Kavo Den-
tal GmbH Konzepte entwickelt, die eine
arbeitspolitische  Balance im GPS
Veranderungsprozess sichern sollen. Es
gilt, eine Operationalisierung des Toyota-
Elements Mitarbeiterbeteiligung unter den
Bedingungen eines deutschen Standortes
mit amerikanischem Mutterkonzern zu ge-
nerieren. Ziel dabei ist, einen Prozess zu
entwickeln, der die Logik von Kaizen und
Lean Conversion mit den Anspriichen an
gute Arbeitsbedingungen verzahnt. Durch
die Entwicklung und Implementierung ei-
ner Checkliste zum Thema Qualitat der
Arbeitsbedingungen, die in den Kaizen-
Workshops eingesetzt wird, soll sicher ge-
stellt werden, dass der Betriebsrat seine
Vertretungspflicht den Mitarbeitern gegen-
Uber aufrecht erhalten kann, ohne sich den
Kaizen-Prozessen verweigern zu missen.

Nach einer Pilotphase wird die praktische Arbeit mit der
entwickelten Checkliste evaluiert, damit sich verallgemein-
erbare Schlussfolgerungen ableiten und in die Transfer-
Netzwerke einspeisen lassen.

Kontakt: Dr. Martin Schwarz-Kocher, Bettina Seibold,
IMU Institut Suttgart, Heinz Pfafflin, IMU Institut NUrnberg



Elektromobilitat und Beschaftigung
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Elektromobilitdt und Beschaftigung

Zur Zukunft der Automobilin-
dustrie und zu sozialwissen-
schaftlichen Aspekten des tech-
nologischen  Wandels  zur
Elektromobilitét  fuhrte das
IMU Institut seit 2008 verschiedene Studien durch.

Die regionale Perspektive wurde im Strukturbericht Regi-
on Stuttgart 2009 (,Umbruch in der Automobilregion®)
betrachtet. In der Folge wurden in der ,,V ogel perspektive"
grolere Raumeinheiten in den Fokus genommen: Zunachst
Baden-Wirttemberg mit einer Untersuchung der ,, Wirkun-
gen der Elektromobilitét auf regionale Wertschopfungsket-
ten und auf Beschéfti-
el gung®, die vom IMU Insti-
tut  mit Heinz-Rudolf
Meil3ner fur die IG Metall
Baden-Wdrttemberg erar-
beitet wurde. Ferner ein
Projekt zu ,,E-Mohility in
Mittelfranken — Herausfor-
derung Technologiewandel
Automobil fur die Kfz-
Zulieferindustrie’ mit My-
pegasus GPQ und IG Me-
tall Nurnberg. Und dann
Deutschland mit dem Posi-
tionspapier ,,Zukunft der
deutschen Automobilindustrie®*, das vom IMU Institut mit
FAST Berlin und Wuppertal-Institut im Auftrag der Fried-
rich-Ebert-Stiftung erarbeitet wurde.

Zukunft der deutschen
Automobilindustrie

Heransiorderungen und Peripekiiven
1ar den Struktunwandel im Automobilsektor

Ein neues Projekt betrachtet den Untersuchungsgegenstand
» Elektromobilitét und Beschaftigung” nun in der betriebli-
chen Perspektive: Die Wirkungen der Elektrifizierung des
Antriebs auf die Beschaftigung und Standortumgebung in
einem Aggregatewerk der Automobilindustrie stehen im
Zentrum des Forschungsprojekts ELAB. Dieses wird bis
Mitte 2012 von drei Forschungsinstituten bearbeitet. Ziel
ist es, anhand von verschiedenen Szenarien mogliche
Handlungsfelder fir betriebliche Akteure bei Herstellern
und Zulieferern und fir regionale Akteure aus den Berei-
chen Regionalpolitik, Wirtschaftsforderung, Arbeitsmarkt-
und Bildungspolitik sowie Mitbestimmungstrager aufzu-
zeigen.

Das Projekt ELAB wurde vom Gesamtbetriebsrat der
Daimler AG initiiert und gemeinsam mit dem Unterneh-
men auf den Weg gebracht. Mit der Bearbeitung wurden
drei Forschungsinstitute — das Fraunhofer 1AO, das IMU
Institut und das DLR-Institut fir Fahrzeugkonzepte — be-
auftragt. Getragen und finanziert wird das Projekt von der
Daimler AG, der IG Metall Baden-Wrttemberg und der
Hans-Bdckler-Stiftung.

Der Antriebsstrang und damit verbundene neue Fahrzeug-
konzepte sind die derzeit innovativsten Felder in der Auto-
mobilentwicklung. Dabei werden unterschiedliche Techno-

logiekonzepte von der Optimierung von Verbrennungsmo-
toren Uber die stufenweise Hybridisierung bis hin zu Elekt-
roautos meist paralel verfolgt. Durch die zunehmende
Elektrifizierung des Antriebsstrangs werden Wertschop-
fungsanteile neu verteilt — sowohl zwischen entfallenden
und neuen Komponenten als auch zwischen unterschiedli-
chen Akteuren.

Mit der Einfuhrung von elektromobilen Antriebskonzepten
werden neue oder stark veranderte Bauteile benétigt, Anla-
gentechnologien und Produktionsprozesse veradndern sich
und missen entsprechend flexibel ausgelegt werden, die
Frage nach Produktionskapazitéten stellt sich neu und nicht
zuletzt werden sich neue Anforderungen an Ausbildung
und Qualifizierung herausbilden. Elektromobilitét eroffnet
Unternehmen somit nicht nur Chancen, sondern stellt diese
auch vor Herausforderungen.

Das Ziel von ELAB ist die Beschreibung und Quantifizie-
rung der Auswirkungen auf die Beschéaftigungssituation
eines idealtypischen Aggregatewerks einschliefdlich der
Standortumgebung in Folge der Elektrifizierung des An-
triebsstrangs von Pkw. Im Fokus der Betrachtung stehen
dabei (1) Arbeitsvolumina und quantitative Beschéfti-
gungseffekte, (2) Anforderungen an Qualifikationsprofile
und Arbeitsbedingungen sowie (3) die Auswirkungen auf
die Wertschopfungskette.

Bisherige Studien rund um die Elektromobilitét stellen vor
allem Technologie und infrastrukturelle Rahmenbedingun-
gen in den Vordergrund. FUr die Wissenschaftler stellt die
Erweiterung der wissenschaftlichen Betrachtung speziell
auf die betrieblichen und gesellschaftlichen Akteure eine
wichtige Funktion des Forschungsprojektes dar. Dazu
Statements der Auftraggeber:

= Erich Klemm, GBR-Vorsitzender der Daimler AG:
,Der Elektroantrieb wird Schritt fur Schritt Einzug in
unsere Fahrzeuge halten. Flr uns ist entscheidend, dass
mit der dkologischen Nachhaltigkeit auch eine soziale
Nachhaltigkeit einher geht. Wir missen uns frihzeitig
mit der Frage auseinandersetzen, wie dieser technol ogi-
sche Wandel im Interesse der Beschéftigten gestaltet
werden kann.”

=  Wilfried Porth, Personalvorstand der Daimler AG: ,, Fur
unsere Personalstrategie ist es entscheidend, wie sich
neue Antriebskonzepte auf die Beschaftigung, die Ar-
beitsinhalte und Qualifizierung unserer Mitarbeiter aus-
wirken. Wir erwarten vom Projekt wichtige Hinweise
auf die zuklnftigen Herausforderungen der Beschéfti-
gungs- und Arbeitspolitik.”

= Jorg Hofmann, IG Metall-Bezirksleiter Baden-W(irt-
temberg: , Es gilt, den komplexen Prozess des Wechsels
zu neuen Antriebstechniken und damit verbundener
Mobilitatskonzepte zu gestalten. Fur uns as Gewerk-
schaft ist es deshalb wichtig zu erforschen, wie sich
dieser Wandel auf Beschaftigung und Qualifizierung
entlang der Wertschdpfungskette auswirkt."

Kontakt: Dr. Jurgen Dispan, IMU Institut Suttgart



Zwischen Generationen Lernen

Modellprojekte zum Umgang mit dem demografischen
Wandel mussen drei Anforderungen bewaltigen: die Sensi-
biliserung von Personalverantwortlichen, Betriebsraten
und Beschéftigten; die Qualifizierung von Multiplikatorin-
nen und Multiplikatoren sowie die tatsichliche Initiierung
und Umsetzung betrieblicher Projekte. Das Projekt
LZWIGL — Zwischen Generationen Lernen” hat diese drei
Schritte mit Aktivierungsworkshops, einer 12-tagigen
Train-the-Trainer-Qualifizierung und der Begleitung be-
trieblicher Lernprojekte aufgegriffen. In der Zusténdigkeit
fur die Projektbausteine wechselten sich das IMU Institut
Stuttgart und die Akademie fir wissenschaftliche Weiter-
bildung an der Padagogischen Hochschule Ludwigsburg
eV. ab.

In den vier Projektbetrieben konnten spannende Qualifizie-
rungsprojekte zu intergenerationellen Lehr- und Lernpro-
zessen angestol3en werden:

Durch die aktuelle Auseinandersetzung um den Erhalt des
Standorts erhielt das vom Betriebsrat der GETRAG GmbH
& Cie. KG vorangetriebene Projekt , Qualifizierung Volvo-
Verlagerung” eine ungeahnte Bedeutung und wurde ein
wichtiger Baustein fur die Sicherung der Arbeitsplétze in
Ludwigsburg.

= Die beiden Unternehmen Alfing Montagetechnik
(AMT) und Alfing Kessler Sondermaschinen (AKS) in
Aden-Wasserafingen nutzten den Auftaktworkshop als
Beginn einer systematischen Qualifizierung wahrend
der Kurzarbeit, in die aktuelle Lernkonzepte und didak-
tische Methoden aus der Train-the-Trainer-Qualifizie-
rung einflossen.

= Die Spezialisierung der Beschéftigten und daraus resul-
tierende lange Einarbeitungszeiten stehen bei der Thys-
senKrupp Aufziige Deutschland GmbH, Niederlassung
Stuttgart im Zentrum des Betriebsprojekts. Um den Er-
fahrungsschatz ausscheidender Beschéftigter zu sichern
und gleichzeitig Nachfolgerinnen und Nachfolgern ei-
nen guten Start nach ihrer Ausbildung zu ermdglichen,
werden Lern-Tandems sowie eine Wissensdatenbank
eingefihrt.

Das Projekt wurde
vom Wirtschaftsmini-
sterium Baden-Wrt-
temberg mit Mitteln
des Européischen So-
zialfonds gefordert.

Die Projektveroffentli-
chung steht als Down-
load unter http://www.
imu-institut.de zur Ver-

Zwischen Generationen lernen

fugung + betriebiicher Bildung und in betriebichen Projekten

Kontakt: Sylvia Stieler,
IMU Institut Suttgart

Hochschulpotenzialanalyse im Rahmen der
Fachkraftebedarfsanalyse im Regionalen
Wachstumskern Luckenwalde

Die Stadt Luckenwalde liegt in einer dynamischen Wirt-
schaftsregion Brandenburgs. Sie hat trotz der Krise der
letzten Jahre eine positive wirtschaftliche Entwicklung ge-
nommen und hat auch kinftig sehr gute Entwicklungs-
chancen. Die Nutzung dieser Chancen setzt neben der steti-
gen Wettbewerbsfahigkeit von Produkten, Dienstleistun-
gen und Verfahren der Unternehmen jedoch auch die dau-
erhafte Sicherung des Fach- und Nachwuchskréftebedarfs
voraus.

Im Rahmen der aktuellen Fachkraftebedarfsanalyse im
Auftrag der Landesagentur fir Struktur und Arbeit Bran-
denburg GmbH (LASA) und des Regionalen Wachstums-
kerns Luckenwalde fuhrt das IMU-Ingtitut Berlin eine
Analyse der Hochschulpotenziale in der Region Berlin-
Brandenburg durch und stellt die Ergebnisse den realen
Unternehmensbedarfen nach hoch und héher qualifizierten,
innovationsrel evanten Beschéftigten gegentber.

Ziel ist es, fur Unternehmen, Wirtschaftsforderung und
andere Akteure auf Grundlage der vorgenannten Analysen
personal-, aus- und weiterbildungs- sowie weitere arbeits-
marktpolitische Handlungsvorschlége zur Sicherung des
kurz-, mittel- und langfristigen Fachkraftebedarfs zu entwi-
ckeln.

Die Bedarfe an innovationsrel evanten Beschéftigten sind in
Luckenwalde, in Abhangigkeit von Branche und Betriebs-
profil unterschiedlich stark, insgesamt aber deutlich ausge-
pragt. Auch die marktseitigen Anforderungen an die Inno-
vationsfahigkeit und Flexibilitdt von Unternehmen gewin-
nen immer grofere Bedeutung, so dass auch von dieser
Seite Bedarfe an hochqualifizierten Beschéftigten entste-
hen. Dem steht ein deutlich geringer werdendes Erwerbs-
personenpotenzial gegeniiber.

Trotz dieses sich abzeichnenden erhdhte Fachkréftebedarfs
ist das Arbeitskréftepotenzial in der Metropolregion Ber-
lin-Brandenburg, gerade auch hinsichtlich hoch qualifizier-
ter Beschéftigter, grundlegend als gut zu bewerten. Inso-
fern besteht fir den Regionalen Wachstumskern Lucken-
walde die Herausforderung, bei der Gewinnung von Hoch-
qualifizierten und bei der Sicherung von anderen erforder-
lichen Fachkraften, an diesem Bildungs- und Arbeitskréfte-
potenzial partizipieren zu kénnen.

Die Kernelemente der erarbeiteten Handlungsempfehlun-
gensind: (1) eine systematische und gemeinsame Bearbei-
tung der Herausforderung ,,Fachkréftegewinnung und -si-
cherung*, (2) adaguate personelle und finanzielle Ressour-
cen, (3) regelméliger Erfahrungsaustausch zu Personalge-
winnungs- und Personal bindungsstrategien verbunden mit
zielgerichteten Mal3nahmen und Aktivitéten.

Darliber hinaus gilt es, (4) attraktive Arbeits- und Lebens-
bedingungen zu gestalten und (5) Zukunftsherausforderun-



gen (demographischer Wandel, Fachkraftegewinnung, Ko-
operation und Kommunikation zwischen Bildung, Wirt-
schaft und Politik etc.) friihzeitig zu begegnen.

Die in Kooperation mit dem Progress-Institut fir Wirt-
schaftsforschung GmbH (PIW) erarbeiteten Handlungsan-
sétze und Gestaltungsfelder werden in die kiinftige Ausge-
staltung der regionalen Wirtschaftsforderung eingehen.

Kontakt: Gregor Holst, IMU-Institut Berlin

Clusterstudie Forst und Holz

Fur die Forst und Holzwirt-
schaft Baden-Wrttembergs
wurde 2010 eine Analyse der
spezifischen Wettbewerbssi-
tuation im Rahmen einer
Struktur- und SWOT-Anayse
erarbeitet. Ziel der von der
Arbeitsgemeinschaft Unique
forestry consultants (Frei-
burg), IMU Institut Stuttgart
und Forst Holz Markt Consul-
ting (Bad Wildbad) im Auf-
trag des Ministeriums fir
Landlichen Raum, Ernghrung
und Verbraucherschutz (MLR) durchgeftihrten Studie war
es, den ,Kompass® fur eine Clusterinitiative in Baden-
Wirttemberg bereitzustellen.

Die Forst- und Holzwirtschaft Baden-Wrttembergs bietet
mit einem jahrlichen Gesamtumsatz von rund 31 Milliar-
den Euro und 29.000 Betrieben knapp 200.000 Menschen
einen Arbeitsplatz. Wichtigste Untersuchungsschritte wa-
ren die Anayse (1) der volkswirtschaftlichen Bedeutung,
(2) der Waldressourcen und Holznutzungsverhdltnisse, (3)
des Verbleibs des in Baden-Wrttemberg elngeschlagenen
Holzes und (4) der Branchenstrukturen und -entwick-
lungen.

Mit Hilfe von SWOT-Anaysen wurde ein breites Spekt-
rum von Branchen ,,rund ums Holz"*, von der Produktion
und Bereitstellung des Holzes (Forstwirtschaft) Uber die
erste Verarbeitungsstufe (z.B. Sdgeindustrie, Holzwerk-
stoffindustrie, Zellstoffherstellung, Pelleterzeugung) bis
hin zur zweiten Verarbeitungsstufe (z.B. Mdbelindustrie,
Holzbau, Papierverarbeitung) untersucht. Flankierend wur-
den die Herstellung von Holzbearbeitungsmaschinen, der
Holzhandel sowie holzbezogene Forschungs- und Ausbil-
dungseinrichtungen betrachtet. Einen groféen Stellenwert
bei der Studienerstellung hatte die Einbindung von vielen
unterschiedlichen Akteuren im Rahmen von Regiona-
Workshops, die in unterschiedlichen Projektphasen durch-
gefuhrt wurden.

Im Ergebnis wurden in dieser Kompass-Studie Handlungs-
empfehlungen und Mal3nahmen zur Umsetzung formuliert,
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die nun darauf warten, von den Akteuren der Branchen
umgesetzt zu werden. Bei einer Ergebnisprésentation im
November 2010 formulierte der baden-wirttembergische
Forstminister Rudolf Kéberle deutlich seinen Appell zur
stérkeren Kooperation und Vernetzung der Unternehmen,
auch mit der ausgeprégten Forschungslandschaft. Durch
EU- und Landesmittel kdnnten innovative Projekte gefor-
dert werden. Die Autoren der Studie stellten insbesondere
neue Daten zur Situation des Clusters Forst und Holz in
Baden-Wdrttemberg vor, sie schilderten die Erfahrungen
aus dem breit und partizipativ angelegten Prozess der Stu-
dienerarbeitung und sie zeigten auf, wo im Sldwesten die
Innovationstreiber, die Zugpferde fur die Clusterentwick-
lung zu finden sind. Die Clusterstudie Forst und Holz Ba
den-Wirttemberg wird in Kirze vom MLR verd6ffentlicht.

Kontakt: Dr. Jurgen Dispan, IMU Institut Stuttgart

Regionale Clusteranalyse Forst / Holz und
arbeitsorientierte Gestaltungskorridore der
Clusterpolitik auf Landerebene

Die Literaturstudie sichtet die in jingerer Zeit vorgelegten
Clusterstudien Forst/Holz in Deutschland und gibt einen
synoptischen Uberblick tiber die Untersuchungsgegenstan-
de und Handlungsempfehlungen der Studien. Das Ziel des
Berichtes besteht darin, Gestaltungskorridore und -vor-
schldge der regionalen Cluster Forst/Holz aus arbeitsorien-
tierter Sicht zu identifizieren.

In elf Bundeslandern wurden in den letzten Jahren regiona-
le Clusterstudien "Forst/Holz" vorgelegt. Die Mehrheit
dieser Lander entwickelte Clusterkonzeptionen, die als
wirtschafts- und industriepolitische Entwicklungskonzepte
mit zahlreichen, thematisch breit gefassten Gestaltungsvor-
schldgen und Umsetzungsmalihahmen untersetzt sind. Je
nach Standpunkt und Perspektive der Autoren differieren
die Erkenntnisinteressen und die Handlungsvorschlége.

Der Faktor Arbeit taucht in den vorliegenden Studien wi-
derspriichlich auf: Zum einen als Kostenfaktor, der sich je
nach Teilbranche vermeintlich konkurrenznachteilig aus-
wirkt, zum anderen als lebendige, qualifizierte Facharbeit,
die als Quelle der Wertschopfung und Grundlage der Wett-
bewerbsfahigkeit gesehen wird. Daraus resultiert das spe-
zifische Erkenntnisinteresse dieser Kurzstudie, arbeitsori-
entierte Gestaltungskorridore der regionalen Holzcluster
zu identifizieren und Handlungsvorschlage zur Diskussion
zu stellen.

Die Analyse geht zunachst der Fragestellung nach, wie die
Clusteranalysen und -konzeptionen landerspezifisch ausge-
prégt sind und wie sie in Politik umgesetzt werden. Dann
wird untersucht, wie der Clusterbegriff in den Studien und
Konzeptionen (auch methodisch) angewendet wird und
welche Stérken bzw. Probleme damit verbunden sind. In
jenen Bundeslandern, in denen die Studien SWOT-
Analysen beinhalten, werden deren Ergebnisse fir die ein-



zelnen Produktionsstufen zusammengetragen und verallge-
meinert. Schliefdlich wird gefragt, welche typischen Gestal-
tungskorridore der Clusterpalitik in den Studien und Kon-
zeptionen zu finden und an welche Adressaten diese ge-
richtet sind.

Im né&chsten Schritt werden in den Konzeptionen die Auf-
gabenfelder des Clustermanagements gesichtet. Abschlie-
Rend wird der Frage nachgegangen, wie arbeitsorientierte
Zugange zur Clusterkonzeption der Lander im Komplex
Forst Holz identifiziert und getffnet werden kénnen.

Die Holzclusterstudien der Bundeslander bieten eine Reihe
von Ansatzpunkten zur Gestaltung einer Netzwerk- bzw.
Clusterstrategie, an die aus arbeitsorientierter Sicht ange-
knipft werden kann. Daneben kann es zielftihrend sein,
eigene arbeitsorientierte Themen und Akzente in der Dis-
kussion um regionale Holzcluster zu setzen. Vorschlage
werden auf drei Ebenen zur Diskussion gestellt:

= landespolitische Ebene: Es werden die Beteiligung an
einer gesellschaftlichen Leitbilddiskussion zur Holznut-
zung, die Teilnahme an Fachkonferenzen auf Landes-
ebene und die Gestaltung der industrie- und branchen-
politischen Rahmenbedingungen diskutiert;

= regionale und betriebliche Ebene; Als arbeitsorientierter
Clusterzugang wird das Thema Fachkraftesicherung im
demographischen Wandel identifiziert. Zudem wird die
Beteiligung an regionalen Netzwerken und Innovations-
projekten vorgeschlagen;

= Die Beteiligung von Gewerkschaften und betrieblichen
Interessenvertretungen an der Gestaltung der Cluster
Forst/Holz kann dann erfolgreich sein, wenn sie von
einer gewerkschaftlichen Branchenpolitik getragen
wird. Dazu werden Uberlegungen vorgestellt.

Kontakt: Walter Krippendorf, IMU-Institut Berlin

Erfahrungen nutzen, Ressourcen erweitern —
Chancen fur Frauen mit mittlerer Qualifikation

Das Projekt zielt auf Frauen in kaufmannischen und tech-
nischen Angestelltentétigkeiten, deren Arbeitsplétze auf-
grund des Strukturwandels gefahrdet sind und deren bishe-
rige Qualifikationen ihnen wenige Aufstiegschancen bie-
ten. FUr sie zeichnet sich vor dem Hintergrund des doppel -
ten Strukturwandels in der Arbeitswelt eine besonders
schwierige Zukunftsperspektive ab. Ihre Arbeitsgebiete
fallen weg, oder verdndern sich stark und ihnen fehlen
Aufstiegsmoglichkeiten in andere Arbeitsbereiche. Vor
dem Hintergrund ihrer Ausbildung verfiigen diese Frauen
gleichzeitig Uber langjdhriges und wertvolles Erfahrungs-
wissen im Unternehmen, Wissen Uber Arbeitsstrukturen
und Schltissel qualifikationen aus dem familiaren Umfeld.

In mehreren Unternehmen sollen im Rahmen des Projekts
mit Hilfe von Workshops, Expertengesprachen, Dokumen-
tationen, Mentoring und Uberbetrieblichem Austausch der

beteiligten betrieblichen Akteurinnen und Akteure folgen-
de Aspekte bearbeitet werden.

Erfahrungen nutzen, Ressourcen
erweitern
Analyse, Erarbeitung und Erprobung
betrieblicher Konzepte

Arbeitsplatzabbau .

und fehF:ende Auf- “:]';’ﬁns.fma"u ng
: - . u eiter-

stiegsmdglichkeit qualifizierung

en bei mittleren
Qualifikationen

doppelter Strukturwandel in der Arbeitswelt

= Sensibilisierung betrieblicher Akteurinnen und Akteure
in den Fallbetrieben (Betriebsrat und Personalabteilung)
fir die besondere Lage von Frauen der Zielgruppe.

» Kléung des zukunftigen Qualifikationsbedarfs. An-
schlief3end Erarbeitung der beruflichen Entwicklungs-
maoglichkeiten fur die Zielgruppe in diesem Rahmen.

» Klérung und Abstimmung notwendiger (Qualifizie-
rungs-)Schritte.

= Verankerung des Modellversuchs im Unternehmen.

» Entwicklung und Erprobung eines Leitfadens (,Bau-
kastens"), mit dessen Hilfe interessierte Betriebe eigene
Projekte umsetzen kénnen.

Laufzeit des Projekts: 1.10.2010 - 31.12.2013

Das Projekt wird gefordert im
Rahmen der Bundesinitiative
Gleichstellung von Frauen in
der Wirtschaft (www.bundes-
initiative-gleichstellen.de).

Gleichste.’.’en

Bundesinitiative fur Frauen
in der Wirtschaft

Dieses Programm wurde vom Bundesministerium fir Ar-
beit und Soziadles gemeinsam mit der Bundesvereinigung
der Deutschen Arbeitgeberverbande (BDA) und dem Deut-
schen Gewerkschaftsbund (DGB) entwickelt und aus Mit-
teln des BMAS sowie des Européischen Sozialfonds finan-
Ziert.

Kontakt: Dagmar Birkardt, Bettina Seibold, Sylvia Stieler,
IMU Institut Suttgart

Lebenssituation Alleinerziehender in
Eisenhlttenstadt — Potenziale der
Arbeitsmarktintegration

Im Auftrag des Gleichstellungsbeirats der Stadt Eisenhit-
tenstadt erarbeitet das IMU-Institut Berlin eine Studie zur
Lebenssituation Alleinerziehender in Eisenhittenstadt, die
insbesondere die berufliche Entwicklung und Arbeits-



marktintegration langzeitarbeitsoser Alleinerziehender in
den Mittelpunkt stellt. Auf Basis der Ergebnisse einer
Zielgruppenbefragung sollen Chancen und Hemmnisse der
Arbeitsmarktintegration aufgezeigt und gleichzeitig der
Bedarf, Wiinsche und Perspektiven aus Sicht Alleinerzie-
hender dargestellt werden.

Im Abgleich mit der vorhandenen Angebotsstruktur vor
Ort wie Qualifizierungs-, Beratungs- und Vermittlungsan-
geboten sowie Angeboten zur Kinderbetreuung sollen
Hemmnisse und Potenziale sichtbar gemacht und Hand-
lungsansétze zur Unterstiitzung der beruflichen Integration
Alleinerziehender aufgezeigt werden.

Ergéanzend werden zudem Unternehmen verschiedener
Branchen befragt, um aus Unternehmenssicht Erfahrungen
zu Entwicklung und Einsatz von Malinahmen zur
»Vereinbarkeit von Familie und Beruf* in das Gesamtbild
einzubringen. Die Studie wird im Rahmen des Programms
»Stérken vor Ort* aus Mitteln des ESF-Fonds gefordert.

Kontakt: Gunda Fischer, IMU-Institut Berlin

Leiharbeit in Bayern — Umverteilung nach oben

Leiharbeit boomt wieder. Die Zahlen der Statistik lassen
Nachteile fir die Beschéftigten und Vorteile fur die Arbeit-
geber erkennen:

Mit dem Wirtschaftseinbruch wurden Leiharbeitskréfte
von den Entleihunternehmen schnell an die Zeitarbeitsfir-
men zurtickgegeben und von diesen entlassen. Jede dritte
Leiharbeitskraft verlor Arbeitsplatz und Beschéftigungs-
verhdtnis. — Die saisona fluktuierenden Zahlen der Leih-
arbeit bekraftigen ihr prozyklisches Verhalten.

Konjunkturelle Empfindlichkeit der Leiharbeit in
Bayern in der Krise ab 2008 (in %)
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit; eigene Berechnungen

Leiharbeitskréfte verdienen in Bayern bei gleichwertiger
Tatigkeit erheblich weniger als ihre Kolleginnen und Kol-
legen in regulérer Beschéaftigung. Je nach Leistungsgruppe
betragt der Unterschied zwischen 11% und 31%. Dies fuhrt
auch zu erheblich geringeren Anspriichen bei Arbeitslosig-
keit und im Rentenalter.
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Die regulér Beschéftigten haben durch die Ausweitung der
Leiharbeit ebenfalls Nachteile. Die Daten unterstreichen
die betrieblichen Erfahrungen, wonach bisher regulére Ar-
beitsplatze mit Leiharbeitskraften besetzt werden. Zudem
kann das niedrige Lohnniveau der Zeitarbeitskrafte as
Druckmittel von Arbeitgebern im betrieblichen Interessen-
konflikt genutzt werden.

Verdienste der Vollzeit-Leiharbeitskrafte in Bayern
nach Leistungsgruppen und im Vergleich zum Durchschnitt
aller sozialversicherungspflichtig Vollzeitbeschéaftigten
im 2. Quartal 2010

Leistungs- Durchschn. Brutto- in % des Ver-
gruppen  Stundenverdienst von  diensts aller Be-
Leiharbeitskraften (€) schaftigten

1 37,83 89,0

2 19,91 76,1

B 12,30 69,3

4 10,32 70,4

5 8,41 71,2

Quelle: Bayerisches Landesamt flr Statistik und Datenverarbeitung,
Minchen 2010; eigene Berechnungen

Leiharbeit wird indirekt subventioniert. Ein grof3er Anteil
der Leiharbeitskréfte erzielt so geringe Einkommen, dass
sie durch den Staat erganzt werden missen. Die Gesell-
schaft — und damit die Beschéftigten — subventionieren mit
Steuergeldern die Kostenvorteile, die Unternehmen durch
schlecht bezahlte Leiharbeitskréfte haben. Leiharbeit for-
dert kinftige Altersarmut und fordert noch von der néchs-
ten Generation Transferzahlungen.

Fur das Bild von der Leiharbeit als Briicke in den Arbeits-
markt lassen sich keine Belege finden. Eher stellt sich
Leiharbeit als zusétzliche Barriere oder Filter fir den Zu-
gang v.a. jungerer Menschen in den Arbeitsmarkt dar.

In Nordbayern steigt die Anzahl der Leiharbeitskréfte stér-
ker als in Stdbayern. Die Verdrangung regulérer Beschéf-
tigung durch Leiharbeit dirfte in Nordbayern ebenfals
deutlich hoher sein.

Die Leiharbeitsstudie wurde
unter dem Titel ,Leiharbeit
in Bayern. Unreguliert —
Unterbezahlt Unsicher*
vom DGB Landesbezirk
Bayern verdffentlicht und
kann bei http://www.imu-
institut.de heruntergeladen
werden. (siehe auch ,Ver-
offentlichungen®).

report

Leiharbeit in Bayern
Unraguliert - Unterbezahit - Unsicher

Kontakt: Dr. Hermann Biehler,
IMU Institut Miinchen




Integration und Verzahnung im Bereich einer
zukunftsorientierten Arbeitspolitik im
deutsch-polnischen Grenzraum

In dem von der Landesagentur fur Struktur und Arbeit
Brandenburg (LASA) geforderten Projekt ,, Transnational er
Wissens- und Erfahrungsaustausch zu innovativer Arbeits-
politik im Branchenkompetenzfeld Metall zwischen dem
Land Brandenburg und Polen (TINA)" arbeiten Partner aus
Brandenburg, Polen und Osterreich zusammen. Konzipiert,
koordiniert und gesteuert wird diese Zusammenarbeit
durch das IMU-Institut Berlin.

Ausgehend von den vier Ubergreifenden Zielen des Projek-
tes
1. Erarbeitung eines Leitfadens zur Fachkréftesicherung

2. Vorbereitung eines arbeitspolitischen Aktionspro-
gramms

3. Kampagnenplan , Gute Arbeit"

4. Verbesserung des transnational en Erfahrungsaustauschs
standen bislang folgende praktische Schwerpunkte im Mit-
telpunkt der Arbeit:

Bestandsanalysen fur die Ziele 1 bis 3,

Entwicklung nachhaltiger Strukturen fir den Arbeits-
markt unter den Bedingungen der Offnung des EU-
Arbeitsmarktes im Mai 2011 und Schaffung von Zu-
kunftsfeldern fir die Unternehmen,

Erprobung neuer gemeinsamer und innovativer ldeen
fr die Beschéaftigung.

Erfahrungsaustausche erfolgten im Rahmen der XI1. Fach-
konferenz ,, Synergien mit Stahl* in Prenzlau und eines
Workshops zum Thema ,, Gute Arbeit und Arbeitnehmer-
freizlgigkeit" in Eisenhiittenstadt.

Auf der Grundlage der diskutierten Realisierungsansétze
untersucht und erprobt das Projektteam mit seinen Partnern
Elemente fir eine nachhaltige Stérkung der Standorte Ost-
brandenburgs und der Wojewodschaft Lebus. Dieses Her-
angehen beinhaltet Vorschlage zu machbaren Investitions-
und Kooperationsvorhaben, die auf den natlrlichen, sozia-
len und wirtschaftlichen Gegebenheiten beruhen.

Gegenwartiges Ziel der Arbeit ist es:

vorhandene |okale AkteursPotenziale zu finden und zu
blundeln,

neue Akteurspotenziale zu formieren und zu unterstit-
zen,

lokale Netzwerke zur Stérkung dieser Akteurspotenzia-
le zu bilden,

lokale Entwicklungsprojekte zu erarbeiten und umzu-
setzen,

neue lokale Wertschopfungsketten herzustellen und
damit Arbeitsplétze zu sichern, ggf. zu schaffen.

Kontakt: Dr. Frank Muttschall, IMU-Institut Berlin
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C-Plus — Implementing World-Class Clusters
in Central Europe

Das Projekt C-Plus
beschéftigt sich  mit
der Entwicklung effek-
tiven Clustermanage-
ments. Das [IMU-
Institut Berlin, als ver-
antwortlicher Tréger der Berlin-Brandenburger Branchen-
netzwerke profil.metall und oabb beteiligt sich daran, um
im Austausch mit internationalen Partnern neue Methoden
und Instrumente erfolgreichen Clustermanagements zu ent-
wickeln und die internationale Wettbewerbsfahigkeit der
KMU in den Clustern zu stérken.

Ce

implementing
world class clusters

Mit Partnern aus sechs Landern (Italien, Deutschland, Os-
terreich, Polen, Ungarn und Tschechien) wurde das Projekt
C-Plus im Méarz 2010 gestartet. Ziel ist es, vor alem die
internen und externen K ooperationsstrukturen zur Erschlie-
Bung des Innovationspotenzials von KMU zu verbessern,
sowie die fir die Innovationsfahigkeit ausschlaggebenden
Faktoren im Umfeld der Cluster zu identifizieren um sie
gezielt stérken zu kénnen.

Dazu werden zunéchst die Strukturen von insgesamt 12
Clustern/-initiativen in den sechs Landern in einem Clus-
ter-Mapping Prozess mit einheitlicher, international ver-
gleichbarer Methodik erfasst und abgebildet.

Regionale Expertenmeetings bereiten die folgende Bench-
marking-Phase vor, in der die Unternehmen der einzelnen
Cluster befragt werden. Daraus abgeleitet werden die
Strukturen der Cluster, des Zusammenwirkens der Unter-
nehmen mit Wirtschaftforderern, Wissenschaftsel nrichtun-
gen, Hochschulen sowie lokalen und politischen Akteuren
sichtbar gemacht und Innovationsfihrer der einzelnen
Cluster identifiziert.

Fur die Unternehmen der Netzwerke besteht durch das C-
Plus Projekt die Méglichkeit, sich in ihrer Innovations- und
Wettbewerbsfahigkeit mit anderen Unternehmen aus glei-
chen und anderen Branchen bzw. Regionen zu vergleichen
und erprobte, erfolgreiche Strategien auf sich zu Ubertra
gen. Gleichzeitig werden verschiedene Methoden und In-
strumente des Netzwerkmanagements gegenibergestellt
und best-practice-Verfahren zur Optimierung der Innovati-
onsfahigkeit der Cluster identifiziert.

Erste Ergebnisse werden auf der C-Plus-Konferenz in Graz
im Mérz 2011 présentiert.

C-Plus wird von der EU im Rahmen des Programms Cent-
ral Europe im Handlungsfeld ,,Verbesserung der Rahmen-
bedingungen zur Innovation Uber einen Zeitraum von 3
Jahren geférdert und vom italienischen Leadparter CNA
Regional Association of Emilia Romagna gesteuert.

Kontakt: Gunda Fischer und Gregor Holst,
IMU-Ingtitut Berlin



IMU Seminare 2011

Seminare in Bayern und Baden-Wrttemberg fir Betriebs-
réte, Personalrédte und Mitglieder im Wirtschaftsausschuss.

Themenauswahl:

Wirtschaftliche Angelegenheiten

Wirtschaftsausschuss |, I1, 111
Bilanzmodernisierungsgesetz (BilMoG)

BR 5 — Wirtschaftliche Angelegenheiten
Betriebswirtschaft flr Arbeitnehmervertreter 2
Grundkenntnisse der Betriebswirtschaft
Betriebliche Krisenauswirkungen und Handlungs-
konzepte fur BR

Krisen erkennen und handeln

Nach der Krise

Mitbestimmung und Gestaltung bei DV-
Systemen

Einfihrung zu ERP-Systemen (SAP, Oracle, Baan u.a.)
Arbeitnehmer — Datenschutz

SAP-ERP Modul HCM (Personalwirtschaft)
SAP-Kontrolle am System

Big Brother is watching you (Datenschutz Einfiihrung)
Datenschutz im Betriebsratsbiro

Arbeitsgestaltung und Personalentwicklung

Leiharbeit, Deregulierung und Befristung

BR 6 — Personalentwicklung und Qualifizierung
Ganzheitliche Produktionssysteme — Chancen und Ri-
siken

Betriebsréte sichern Arbeitsplétze!

Weitere Seminare, auch als Inhouse-Seminare, auf
Anfrage

Die Freistellung und K ostentibernahme durch den Arbeit-
geber erfolgt gem. 8 37 Abs. 6 in Verbindung mit § 40
Abs. 1 BetrVG.

Fur Personalréte gelten entsprechende Regelungen des je-
weilig guiltigen Personalvertretungsgesetzes.

Notwendig ist ein ordnungsgemalier Beschluss des zustén-
digen Gremiums.

Kontakt: IMU-BUros (siehe Impressum)
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Klausuren fur Betriebsrate

Schulungen zu Zielen und Aufgabenplanung im Betriebs-
ratsgremium:

Zur Unterstiitzung der neu gewdahlten Betriebsratsgremien
bieten wir ein praxisorientiertes zweitégiges Seminar nach
§ 37 Abs. 6 BetrVG , Zielgerichtete Aufgabenplanung im
Betriebsratsgremium’ an. Die Schulung bietet die Moglich-
keit, aulRerhalb der alltaglichen Hektik und bevor das neue
Betriebsratsgremium im Tagesgeschéft versinkt, Ziele und
Schwerpunkte der kinftigen BR-Arbeit strukturiert und
moderiert festzulegen. Neben einer konkreten Arbeits- und
Zeitplanung beschéftigen wir uns mit der Arbeitsorganisa
tion des Gremiums und der Arbeitsweise im Betriebs-
ratsteam. Die genauen Seminarthemen werden nach den
Bedirfnissen des Gremiums zusammengestellt, deshalb
nehmen wir zur Vorbereitung an einer Betriebsratssitzung
teil. Folgende Inhalte kdnnen im Mittel punkt der Schulung
stehen:

Was haben wir in der Vergangenheit geleistet? Welche
Erfolge und Misserfolge haben wir erzielt? Was sind
unsere Starken, was unsere Schwachen?

Vor welchen Anforderungen steht der neue Betriebsrat?
Welche Ziele und Prioritdten wollen wir uns setzen?

Wie wollen wir uns als Team organisieren? Welche
Ausschisse oder Projektgruppen brauchen wir? Wer
kann welche Aufgaben Ubernehmen? Welchen Weiter-
bildungsbedarf haben wir?

Wie gehen wir miteinander um? Wie kdnnen wir unsere
Stérken ausbauen und unsere Schwéchen abbauen?

Rechtliche Grundlagen: Welche Rechte und Pflichten
haben die einzelnen Betriebsratsmitglieder und welche
das Betriebsratsgremium?

Die Arbeitsergebnisse werden in einer Dokumentation fur
ale Teilnehmer und Teilnehmerinnen zusammengefasst.
Bestandteil ist auch die konkrete Arbeits- und Terminpla-
nung, die in Uberprifbaren Schritten Grundlage fir die Be-
triebsratsarbeit sein kann. AufRerdem ist es moéglich, weite-
re Unterstitzung beim Controlling der Arbeitsplanung und
der Arbeitsergebnisse zu vereinbaren.

Das Seminar wird Uber Bildungskooperationen der IG Me-
tall und vom IMU Institut Stuttgart angeboten.

Kontakt: Sgrun Richter (IMU Institut Stuttgart)



Neuerscheinungen

Schwarz-Kocher, Martin/ Kirner, Eval Dispan, Jurgen/ J&-
ger, Angela/ Richter, Ursula/ Seibold, Bettina/ Weil3-
floch, Ute: Interessenvertretungen im Innovationspro-
zess. Der Einfluss von Mitbestimmung und Beschéftig-
tenbeteiligung auf betriebliche Innovationen

Innovationsfahigkeit ist zum ,Zauberwort* der deutschen
Industrie geworden. Mit Hilfe betrieblicher Innovations-
prozesse soll die Wettbewerbsfahigkeit verbessert werden.
Wie dabei Beschéftigteninteressen berticksichtigt werden
konnen, wird im vorliegenden Buch aus zwei Perspektiven
untersucht.

Die multivariate Analyse der Umfragedaten des Fraunhofer
ISI zeigt, dass die direkte Beteiligung von Beschéftigten zu
einer signifikanten Verbesserung der Innovationsfahigkeit
von Unternehmen fihrt. Durch partizipative Arbeits- und
Organisationskonzepte kdnnen Beschéftigte gefordert wer-
den, wichtige Innovationsimpulse zu setzen und dadurch
positiv zu Prozessverbesserungen und zum Unternehmens-
erfolg beizutragen.

Betriebsrate sind keine Innovationshemmnisse, vielmehr
konnen sie aufgrund ihrer Vertrauensbeziehung zu den Be-
schéftigten zusétzliche Innovationspotenziale heben. Die
qualitativen Analysen zeigen, dass sie das Wissen von Be-
schéftigten in den Innovationsprozess einbringen und die-
sen zugleich arbeitsorientiert gestalten kdnnen. Innovati-
onsaktive Betriebsrdte konnen negative Folgen sozial re-
geln und eigenstandige Innovationsziele im Sinne ,, Guter
Arbeit* voranbringen.

DasBuchist im Mérz bei edition sigma erschienen.

Hans Bockler
Stiftung

FORSCHUNG

Angela Jager
Ursula Richter
Bettina Seibold
Ute WeiBfioch

Martin Schwarz-Kochar
Eva Kimer
Jirgen Dispan

Interessenvertretungen
im Innovationsprozess

Der Einfluss von Mithestimmung
und Beschftigtenbeteiligung
auf betriebliche Innovationen

=)
|
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Dispan, Jirgen (2011): Greentech im Maschinen- und An-
lagenbau Baden-W rttembergs. Potenziale in den Zu-
kunftsfeldern Energieeffizienz, erneuerbare Energien,
Elektromobilitét. Stuttgart
(= IMU-Informationsdienst Nr. 1/2011).

Die Greentech-Zukunftsfelder Energieeffizienz, erneuerba
re Energien und Elektromobilitét bieten dem Maschinen-
bau sowohl Absatzchancen als auch Diversifizierungs-
chancen in neue Produkte und neue Mérkte. Die damit ver-
bundenen Arbeitsplatzeffekte flr den Maschinen- und An-
lagenbau lassen sich bisher kaum beziffern. In einzelnen
Bereichen hat sich die Beschéftigtenzahl in den letzten drei
Jahren verdoppelt. Es ist jedoch nicht nur die Quantitat
sondern auch die Qualitét der Arbeit ins Blickfeld zu neh-
men. Es gilt, aus Green Jobs auch Good Jobs zu machen.
Diesist das Ergebnis der von der Fraktion Griine im Euro-
péi schen Parlament beauftragten Studie.

Energieeffizienz  wird
mehr und mehr zum stra-
tegisch wichtigen Thema
fur Unternehmen und
Politik. Der Maschinen-

bau schafft die Grundla- Anigenies Badon W iomarmborgs
gen fur energieeffiziente P et g o
Verfahren und fur ckolo- :
gische Produktinnovatio-
nen. Nicht zuletzt erméog-
licht der Maschinenbau
damit in Industrie und
Gewerbe die Reduktion
von Treibhausgasen wie
CO2 in hohem Male.

Erneuerbare Energien sind weltweit auf dem Vormarsch.
Fur den Maschinen- und Anlagenbau lassen sich erhebli-
che Potenziale, z.B. als Ausrister und als Anlagenherstel-
ler im Bereich der erneuerbaren Energien wie Windkraft,
Wasserkraft und Photovoltaik prognostizieren.

Aus dem Bereich ,Nachhaltige Mobilitat" wurde fur die
Studie die Thematik Elektromobilitdt herausgegriffen.
Chancen fur den Maschinenbau liegen in der Produktions-
technik fur die neuen Komponenten und in den neuen
Komponenten fir den elektrischen Antriebsstrang selbst
(Elektromotor, Leistungselektronik). Jedoch ist der lang-
fristige Systemwechsel auch mit Herausforderungen ver-
bunden, insbesondere fir den Werkzeugmaschinenbau, der
in Baden-Wirttemberg mit Produkten wie Transferstral3en
und Bearbeitungszentren stark auf das Antriebskonzept
Verbrennungsmotor ausgerichtet ist.

Kontakt: Dr. Jurgen Dispan, IMU Institut Stuttgart



Neuere Veroffentlichungen

Akademie fur wissenschaftliche Weiterbildung, IMU Insti-
tut GmbH (Hg.) (2010): Zwischen Generationen lernen
in betrieblicher Bildung und in betrieblichen Projekten.
Stuttgart und Ludwigsburg.

Barthel, Klaus; Bohler-Baedeker, Susanne; Bormann,
René; Dispan, Jurgen; Fink, Philipp; Koska, Thorsten;
MeiRner, Heinz-Rudolf; Pronold, Florian (2010): Zu-
kunft der deutschen Automobilindustrie. Herausforde-
rungen und Perspektiven fir den Strukturwandel im
Automobilsektor. Bonn (= Diskussionspapier der Ar-
beitskreise Innovative Verkehrspolitik und Nachhaltige
Strukturpolitik der Friedrich-Ebert-Stiftung).

Biehler, Hermann (2011): Leiharbeit in Bayern. Unregu-
liert — unterbezahlt — unsicher. (DGB Landesbezirk
Bayern) Minchen.

Dispan, Jirgen (2011): Greentech im Maschinen- und An-
lagenbau Baden-Wirttembergs. Potenziale in den Zu-
kunftsfeldern Energieeffizienz, erneuerbare Energien,
Elektromabilitét. Stuttgart (= |MU-Informationsdienst
Nr. 1/2011).

Dispan, Jirgen (2009): Bekleidungswirtschaft. Branchen-
analyse 2009. Strukturwandel, Entwicklungstrends,
Herausforderungen, arbeitsorientierte Handlungsfelder.
Stuttgart (= IMU-Informationsdienst Nr. 2/2009).

Dispan, Jirgen (2009): Werkzeugmaschinenbau 2009. Kri-
senwirkungen und aktuelle Herausforderungen. Stutt-
gart (=IMU-Informationsdienst Nr. 5/2009).

Dispan, Jurgen; Held, Christian; Liickge, Franz-Josef; Red-
mann, Martin (2011): Clusterstudie Forst und Holz Ba-
den-Wirttemberg. Analyse der spezifischen Wettbe-
werbssituation und Ableitung von Handlungsempfeh-
lungen. Stuttgart.

Dispan, Jirgen; Krumm, Raimund; Seibold, Bettina 2009):
Strukturbericht Region Stuttgart 2009. Entwicklung von
Wirtschaft und Beschéftigung. Schwerpunkt: Umbruch
in der Automobilregion. Stuttgart.

Dispan, Jirgen; Meif3ner, Heinz-Rudolf (2010): Elektro-
mobilitét: Wirkungen auf regionale Wertschopfungsket-
ten und auf Beschéftigung in Baden-Wrttemberg.
Stuttgart (Hg. 1G Metall Baden-Wirttemberg).

Dispan, Jirgen; Schwarz-Kocher, Martin (2011): Werk-
zeugmaschinenbau — Krisenwirkungen und Herausfor-
derungen fir eine Schllisselbranche. In: Scheuplein,
Christoph; Wood, Gerald (Hrsg.): Nach der Weltwirt-
schaftskrise — Neuanfange in der Region? LIT-Verlag,
Munster, S. 156-181 (= Beitrége zur européischen
Stadt- und Regionalforschung, Bd. 8).

Dispan, Jirgen; Seibold, Bettina (2010): Strukturbericht
Region Stuttgart 2009. In: RaumPlanung, H. 148.

16

Heinke, Esther; Fischer, Alrun (Hg.) (2010): Aktionspro-
gramm ,, Perspektiven fir Herzberg*. Ausgewéhlte Er-
fahrungen der Jahre 2005 bis 2010. (zu beziehen beim
IMU-Institut Berlin).

Krippendorf, Walter (2011): Stand der regionalen Cluster-
analysen und arbeitsorientierte Gestaltungskorridore der
regionalen Clusterpolitik im Cluster Forst / Holz. IMU-
Informationsdienst.

Mdiller, Wolfgang; Stréter, Detlev (2010): Wer lenkt die
Stadt? Wie die Neoliberalisierung der Stadt die kommu-
nal e Selbstverwaltung aushebelt. In: Beling, Bernd,;
Gestring, Norbert; Mller, Wolfgang; Stréter, Detlev
(Hrsg.): Urbane Differenzen. Disparitéten innerhalb und
zwischen Stadten, Minster 2010 (=Reihe: Raumpro-
duktionen — Theorie und gesellschaftliche Praxis,

Band 9).

Schwarz-Kocher, Martin; Dispan, Jirgen; Richter, Ursulg;
Seibold, Bettina (2010): Betriebsratshandeln im Modus
arbeitsorientierter Innovationsprozesse. In: WSI-
Mittellungen, H. 2/2010, S. 95-102.

Schwarz-Kocher, Martin; Kirner, Eva; Dispan, Jirgen; J&-
ger, Angela; Richter, Ursula; Seibold, Bettina; Weil3-
floch, Ute (2011): Interessenvertretungen im Innovati-
onsprozess. Der Einfluss von Mitbestimmung und Be-
schéftigtenbeteiligung auf betriebliche Innovationen.
Edition Sigma, Berlin.

Schwarz-Kocher, Martin; Seibold, Bettina (2011): Be-
triebsréte, Innovation und Gute Arbeit. In: Schroder,
Lothar; Urban Hans-Jirgen (Hrsg.): Gute Arbeit — Aus-
gabe 2011, Bund-Verlag, Frankfurt am Main, S. 277-
290.

Termine

Donnerstag, 21. Juli 2011: Hoffest im IMU Stuttgart —
DasIMU ist U30!

Mittwoch, 28. September 2011: Konferenz zu AIP —
Arbeitsorientierte Innovationsprojekte; Veranstaltungsort
im Raum Stuttgart beim IMU Stuttgart erfragen
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