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TRAIN-THE-TRAINER -
ERFAHRUNGSBERICHT

UND ANLEITUNG

Das Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Cottbus verfolgt das Ziel kleine und mittel-
standische Unternehmen (KMU) in Brandenburg bei ihrem digitalen Wandel aktiv

zu begleiten. Das Kompetenzzentrum dient als Schnittstelle zur universitaren For-
schung, dadurch konnen Potenziale erkannt und analysiert, sowie Wissen tber neue
(digitale) Technologien vermittelt werden. Mit kostenfreien Angeboten und Unterstit-
zungsleistungen bieten wir im Rahmen der Initiative ,Mittelstand-Digital“ des Bundes-
ministeriums fur Wirtschaft und Energie praxisnahe Hilfestellung an, die sich an den
Bedurfnissen und Zielen der jeweiligen Unternehmen ausrichtet. Mit der Zielgruppe
Betriebsrate rlickte flir uns auch das System der Sozialpartnerschaft in Deutschland

ins Blickfeld.

,Die Sozialpartnerschaft von Gewerkschaften und
Arbeitgeberverbanden in Deutschland gilt im
internationalen Vergleich als Erfolgsmodell. Das
verantwortungsvolle Zusammenwirken der Tarif-
partner gilt hierbei als ein starkes Fundament fur
den wirtschaftlichen Erfolg Deutschlands.

Die vorliegende Schriftenreihe untersucht, welche
Chancen sich im Kontext eines digitalen Wandels
aus dieser Zusammenarbeit ergeben. Band 1 be-
handelt den Beitrag und die Arbeit der Gewerk-
schaften zum historischen System der Sozialpart-
nerschaft in Deutschland. Dabei gehen wir kurz
auf ihre Entstehung, (gesellschaftliche) Funktion,
Aufgaben sowie ihren aktuellen Arbeitskontext
ein. Daneben werden gesellschaftlichen (Grof3-)
Trends und die Situation im Land Brandenburg er-
lautert. Abschliefend folgt ein kurzer Erfahrungs-
bericht des Zentrums Uber die Zusammenarbeit
mit der IG Metall des Bezirks Berlin-Brandenburg-
Sachsen sowie eine Sammlung unserer wichtigs-
ten Erkenntnisse. Gewerkschaften kénnen sowohl
flr Betriebsrate und Unternehmen als auch fir
Multiplikatoren (z.B.im Rahmen der Initiative Mit-
telstand-Digital?) ein wichtiger Ansprechpartner
sein. Denn sie bieten, neben inhaltlichen Einbli-
cken in die kollektive und regionale Belegschafts-
perspektive, Ansatzpunkte flr eine verbesserte
Produktivitat sowie einen Zugang zur Schulung
von betrieblichen Interessenvertreterinnen. In
Band 2 geht es um den Beitrag und die Losungs-
ansétze der Arbeitgeberverbande im System der
Sozialpartnerschaft. Die Bande 3 und 4 beschafti-

gen sich mit Betriebsraten (Bd. 3) sowie den prak-
tischen Erfahrungen des Mittelstand 4.0-Kompe-
tenzzentrums Cottbus im Rahmen durchgefihrter
Betriebsrateworkshops und weiterer spezifischer
Angebote (Bd. 4).

Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum
Cottbus

Als Kompetenzzentrum verfolgen wir das Ziel,
brandenburgische Unternehmen fir einen so-
zialvertraglich gestalteten digitalen Wandel ihrer
Unternehmen zu gewinnen (vgl. Abb. 1). Durch
eine beteiligungsorientierte Herangehenswei-
se sollen die Mitarbeitenden in den Mittelpunkt
des digitalen Wandels gerlickt werden. Schwer-
punkt der Zentrumsarbeit sind betriebliche Qua-
lifizierungsbemihungen und Angebote in und fir
Unternehmen. Um sowohl Arbeitnehmer als auch
Arbeitgeber zu berticksichtigen und Akteure mit
verschiedenen Perspektiven aus der Wirtschaft
miteinzubeziehen, wurden zunachst neben der
Wirtschaftsforderung Land Brandenburg GmbH
(WFBB), auch die IG Metall Bezirk Berlin-Bran-
denburg-Sachsen (IG Metall) und der Verband der
Metall- und Elektroindustrie in Berlin und Bran-
denburgelV. (VME) in die Beiratsstruktur des Zen-
trums einbezogen. Darlber hinaus organisierte
das Zentrum mithilfe eines externen Dienstleisters
seit 2018 vierzehn Tagesworkshops flr die Gruppe
der Betriebsrate in Brandenburg. Diese verban-



den klassische Themen der Betriebsratsarbeit
mit Themen des digitalen Wandels.* Zuletzt wur-
de (aufgrund der aktuellen Corona-Situation) ein
Online-Seminar zum Arbeits- und Gesundheits-
schutz angeboten. Auch Betriebsrate haben einen
grolRen Bedarf an Qualifizierungsmafinahmen zu
,4.0-Themen®. So wurde, im Rahmen von Open
Labs oder mithilfe von mobilen Beispielgeréten
und Anwendungen, Wissen Uber Zukunftstechno-
logien und -methoden bereitgestellt. Ziel war es,
die eigenen (Zukunfts-)Technologien im Kontext
von Informations-, Sensibilisierungs- und Quali-
fizierungsveranstaltungen unter den Betrieben
zu streuen. Die teilnehmenden Interessenvertre-
terlnnen geben das erworbene Wissen in ihren je-
weiligen Betrieben weiter. Gleichzeitig bereichern
und ergdnzen die Rickmeldungen im Rahmen
dieser Veranstaltungen unsere Arbeit als Mittel-
stand 4.0-Kompetenzzentrums Cottbus. Fiir uns
bedeutete die regionale Kooperation auch, den
Universitdtskosmos etwas zuriickzulassen und
uns noch naher an die (teils konfliktgepragten)
betriebspraktischen Probleme und Handlungs-
moglichkeiten anzubinden. Auf dieser Grundlage
sollen die typischen Probleme in brandenburgi-
schen Betrieben sowie die Losungsanséatze der
Interessengruppen dokumentiert und in mogliche
Vorgehensmodelle bzw. Handlungsempfehlungen
Uberfihrt werden.

In zwei Umsetzungsprojekten begleiten die Kolle-
glnnen des Zentrums darliber hinaus Unterneh-
men mit Betriebsrat im digitalen Transformations-
und Innovationsprozess.

Des Weiteren eroffneten wir einen regionalen So-
zialpartnerdialog in der Metall- und Elektroindust-
riein Sidbrandenburg. Hier verstandigten sich die
Sozialpartner (VME und IG Metall) tiber gemeinsa-
me Einschdtzungen und Sichtweisen der aktuel-
len Situation in der Region. Vor dem Hintergrund
des bevorstehenden Strukturwandels der Lausitz
verdichten sich hier mehrere Problemlagen, wel-
che jedoch gleichzeitig Chancen fir einen sozial-
vertréglichen, digitalen Wandel eroffnen. Ziel des
Dialogs ist es, den maligeblichen politischen Ak-
teuren Vorschlage von Unternehmen und Beschaf-
tigten bereitzustellen. Besprochen wurde etwa
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1. | Sensibilisierung
Uber sozialvertrégliche
digitale Transformationen
aufklaren

E/|

3. | Sozialpartnerdialog
Dialog mit den Tarifvertrags-
parteien zu Brennpunkt-
themen der Digitalisierung

5.| Handlungs-
empfehlungen

Basierend auf den
Dialogen und entwickelten
Rahmenbedingungen

&b

2. | Betriebsrateworkshop
Informieren; Fragen auf-
werfen; Belange und
Interessen diskutieren;
Losungsansétze finden

4.| Konsens finden

Die Ergebnisse dienen
als gemeinsame Basis flr
Rahmenbedingungen

Abbildung 1: strukturierter Ansatz zur Einbindung von Sozialpartnern

die notwendige Entwicklung von Infrastrukturen,
die Gestaltung des Wandels der Arbeit sowie zu-
kinftige industrielle Perspektiven der Region. Er-
fahrungsgemals erreicht unsere Zentrumsarbeit
eher die Unternehmerinnen in Brandenburg als
deren Belegschaften, weshalb innerbetriebliche
Konfliktlinien und Perspektiven der Belegschaften
haufig unterreprasentiert bleiben. Daher konzent-
riert sich der vorliegende Band auf die Sichtweise
der Arbeitnehmerinnen.

1 DGB2018a/b 2 BMWi, Forderinitiative Mittelstand-Digital. 3 Die Wahlvon VME und IG Metall (statt anderer Interessenvertreter) ergab
sich aus der spezifischen Branchenstruktur des Landes Brandenburg mit Schwerpunkten im Bereich Metall. 4 So fihrte das IMU-Institut
Berlin GmbH, als bei Gewerkschaften bekannte, arbeitsorientierte Forschungs- und Beratungseinrichtung die Workshops im Auftrag und mit
Unterstltzung des Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Cottbus durch. Hierzu zahlten zwei Tagesworkshops zu ,Grundlagen der Industrie 4.0
und Digitalisierung®, vier Tagesworkshops zum ,Arbeits- und Gesundheitsschutz im Kontext des digitalen Wandels* (insbesondere psychi-
sche Belastungen und deren Gefahrdungsbeurteilung als Vertiefung), einen Tagesworkshop im Bereich ,Betriebliche Qualifizierung* sowie
einen Tagesworkshop zum Thema ,Datenschutz im Betrieb“. Hinzu kam ein Tagesworkshop ,Augmented Reality und Robotik sozialvertrag-
lich gestaltet”, welcher sich explizit mit der betrieblichen Nutzung von Zukunftstechnologien auseinandersetzte.

5
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GESELLSCHAFTLICHE(R)
TREND(S) - DIGITALISIERUNG

Digitalisierung, Industrie 4.0, digitales Marketing, innovative Geschaftsmodelle oder
Arbeit 4.0, - Schlagwdrter, die aktuell in aller Munde sind. Ob Smartphones, Online-
Handler, die E-Mail vom Kunden oder die komplexe Maschine in produzierenden
Unternehmen, Digitalisierung ist allgegenwartig. Um wettbewerbsfahig zu bleiben,
mussen sich daher auch kleine und mittlere Unternehmen mit diesen Themen ausei-
nandersetzen. Aufgrund ihrer Reichweite und den daraus resultierenden gesellschaft-
lichen Konsequenzen werden die aktuellen Entwicklungen mit vergangenen indust-
riellen Revolutionen® gleichgesetzt - man spricht von Industrie 4.0.

Dabei dreht sich die offentliche Debatte nicht al-
lein um die Einfihrung neuer Technologien. Ver-
mehrt werden Verdnderungen der Arbeitsorgani-
sation, des Wissens- und Kompetenzerwerbs in
den Unternehmen und der damit verbundenen
(auch geldwerten) Qualifizierung besprochen.
Auch die Anpassung der Betriebskultur oder Fle-
xibilitat von Arbeitsort und -zeit tritt stérkerin den
Mittelpunkt. Durch die Einfihrung neuer Techno-
logien dndern sich auch die Organisationsformen
der Betriebe und die aktuellen Tatigkeitsprofile
der Beschaftigten. Neue Abldufe missen sich erst
in der Belegschaft einspielen sowie fortlaufend
und entsprechend der Bedurfnisse angepasst
werden. Dies erfordert eine kontinuierliche Beglei-
tung des Prozesses und die Rickmeldung der Mit-
arbeitenden. Gleichzeitig sollte friihzeitig Trans-
parenz geschaffen werden, um die nachhaltige
Akzeptanz und Mitarbeit der Arbeitnehmerinnen
zu fordern. Die jeweilige Ausgestaltung innerhalb
der Unternehmen entscheidet, ob die Anderungen
fUr die Belegschaft ent- oder belastend wirken und
ob sie die Effizienz des Unternehmens nachhaltig
steigern.® ,Das ,weiche’ Thema Unternehmenskul-
tur erweist sich als harter Faktor fir die Frage so-
wohl der sozialen Integration im Betrieb als auch
der Modernisierungsfahigkeit der Betriebe.*”

Betriebliche Organisation und Kultur
wird wichtiger

Gerade in der betrieblichen Praxis von kleinen und
mittelstandischen Unternehmen werden diese
weichen Faktoren haufig vernachléssigt. ,Nur die
wenigsten Erwerbstéatigen in Deutschland empfin-
denihre aktuelle Arbeitssituation als ideal. Ledig-
lich ein Flnftel der Befragten fihlt sich dem per-
sonlichen Idealbild von Arbeit bereits nah. Knapp
die Halfte der Befragten sieht die eigene Arbeitssi-
tuation heute weit vom personlichen Idealbild von
Arbeit entfernt.“® Die Ergebnisse des ,DGB-Index
Gute Arbeit” bestéatigen diese Richtung. Seit dem
Jahr 2016 enthalt die reprasentative, deutsch-
landweite Befragung ein Schwerpunktmodul zur
,Digitalisierung der Arbeitswelt®. ,Die Ergebnisse
zeigen, dass bei 82 Prozent aller Beschéftigten die
Arbeit durch Digitalisierungsprozesse beeinflusst
wird. Bei 60 Prozent aller Befragten trifft dies sogar
in hohem oder sehr hohem Male zu. Diese Grup-
pe berichtet im Kontext der Digitalisierung tiber-
wiegend Uber eine hohere Arbeitsbelastung, eine
wachsende Arbeitsmenge und mehr Multitasking.
Auch die Uberwachung und Kontrolle der Arbeits-
leistung hat fir eine Mehrheit der Befragten zuge-
nommen.*



Dabei sind noch nicht einmal mogliche Folgekos-
ten auf betrieblicher Ebene berilcksichtigt. Das
Tempo der anhaltenden technologischen Ent-
wicklung in allen Lebensbereichen ,aullert sich
oft in Uberforderungssymptomen, Gereiztheit,
nervosen Fehlhandlungen bis hin zu Verweige-
rungshaltungen. [.. ] Erlebte Fremdbestimmtheit,
Abhdngigkeit, Zeitdruck und Hilflosigkeit bei Ver-
sagen der Technik sind Stresskomponenten, die
immer haufiger [.. ] auftreten und in Befragungen
genannt werden*?. Vor diesem Hintergrund muss
man nicht allein auf die steigenden Gesundheits-
kosten im Rahmen des betrieblichen Gesund-
heitsmanagements hinweisen. Vielmehr kann
die aktuelle Debatte um den prognostizierten
Fachkraftemangel herangezogen werden. Hier
stehen Unternehmen moglicherweise zuneh-
mend in einem Wettbewerb um Fachkrafte.!* ,In
Digitalisierungs- und Innovationsprozessen treffen
unterschiedliche Interessen aufeinander.” Diese
resultieren aus den Zielen der betrieblichen Pro-
jekte und der Stellung der beteiligten Akteure im
Betrieb (z.B. Erleichterung der Arbeit vs. Arbeits-
verdichtung / Stress; Hoherqualifizierung vs. De-
qualifizierung). Um in solchen Interessenkonflik-
ten einen Ausgleich zu schaffen, ist die Einbindung
der Belegschaften und deren Mitgestaltung sowie
Mitarbeit Grundvoraussetzung. Im glnstigsten
Fall kann auf die Mitbestimmung, mit ihren klaren
Regelungen, Rechten und Pflichten zuriickgegrif-
fen werden. Auf Seiten der Unternehmerinnen
kann dies die Planbarkeit verbessern.*?
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5 1.Revolution: Nutzung der Dampfmaschine, 2. Revolution: FlieBbandproduktion 3. Revolution: Elektronische Datenverarbeitung.

6 Kampeet.al2018,S.12. 7 Haipeter 2019, S. 140.

Berlin 2019, S. 5.

8 BMAS 2016, S. 4.
11 Aktuell sind akute Probleme insbesondere im Bereich der Altenpflege zu verzeichnen. Vgl. Kampe et. al. 2018, S. 46.

9 DGB-Index Gute Arbeit 2016.

10 Hoppe/Ezzeldin 2018, S. 40.
12 Vgl. IMU Institut
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Betriebe

in %

SITUATION IN
BRANDENBURG

Bei der Suche nach geeigneten Transfer- und Unterstitzungsstrukturen fur kleine und
mittlere Unternehmen (KMU), erscheint es notwendig die vorliegenden Strukturen,
Rahmenbedingungen und Trends in Brandenburg zu bertcksichtigen. Die bundes-
landspezifische Perspektive ist notwendig, weil sich Digitalisierungsprozesse eines
regional beeinflussten, soziodkonomischen Rahmens an jeweils eigenen Herausfor-

derungen abarbeiten mussen.”

BetriebsgroRenklassen

B 1 bis 9 Beschéftigte

B 10 bis 49 Beschaftigte

B 50 bis 249 Beschaftigte
B ab 250 Beschéftigte

Abbildung 2: BetriebsgréRenklassen Brandenburg 2016

In Brandenburg sind die Entfernungen zwischen
Unternehmen, Wissenschaftseinrichtungen, Aus-
bildungsstatten und vermittelnden Institutionen
(z.B. privaten Bildungsdienstleistern) teils sehr
grol$, was den Technologietransfer und die Qualifi-
zierung der Belegschaften deutlich erschwert. Die
Unternehmenslandschaft ist durch KMU gepragt
(vgl. Abb. 2).* Der Digitalisierungsstand branden-
burgischer KMU variiert nicht nur im Bereich der
Produktion, sondern auch im Dienstleistungs-
sektor teils stark. Erfahrungsgemal verfiigen im
Besonderen kleine Betriebe (aber auch grofere
Mittelstandler) haufig nicht Uber die erforderli-
chen personellen, organisatorischen und finan-
ziellen Ressourcen, um neben dem operativen

Schatzungen gehen von bis zu 15.000 »verlore-
nen« Jobs durch den Kohleausstieg in Branden-
burg aus - davon ~4.500 direkt Beschaftigte.

Abbildung 3: Prognose von Beschéftigungseffekten in Brandenburg

Tagesgeschaft umfassende Schritte zur weiter-
fihrenden Digitalisierung zu entwickeln und um-
zusetzen. Trotz des derzeitigen wirtschaftlichen
Aufschwungs gehdren Globalisierung und Re-
strukturierung zum Alltag der Betriebe, was sich in
Form von Ver- und Auslagerungsdruck bemerkbar
macht.” Die Uberwiegende ,Wahrnehmung einer
Belastungszunahme durch die Einflihrung digita-
ler Technik* erscheint fir Kampe et. al. auch be-
zogen auf das Land Brandenburg plausibel. Zwar
entstehen durch die Digitalisierungsprozesse viel-
faltige neue Problemlagen, ,unter Betrachtung
der gesamtbetrieblichen Rahmenbedingungen
erweisen sich [jedoch] die unzureichende Perso-
nalbemessung und die hohe Arbeitsintensitét als
die drangendsten Handlungsfelder.*

Die unsichere Zukunftsperspektive ist fir viele
Betriebe das dréangendste Problem. Denn neben
dem digitalen Wandel, kommen weitere Uber-
lagernde Veranderungen hinzu.’” So beginnt mit
dem geplanten Ausstieg aus der Kohleverstro-
mung (,Energiewende®) ein Strukturwandel, wel-
cher speziell in Brandenburg (bzw. der Lausitz) fir
viele betroffene Unternehmen Prioritat hat - und
zwar noch vor der digitalen Transformation (vgl.
Abb. 3).¢ Die zustandige Kommission geht von
circa 24.000 betroffenen Arbeitsplatzen (8.278
direkt Beschaftigte) in der Lausitz aus. Fir diese
Beschaftigten gilt es sozialvertragliche, alternati-
ve Beschéftigungsszenarien zu finden und diese
bei dem Ubergang zu unterstitzen. Die Qualifi-
zierung und Weiterbildung der Belegschaften ist
dabei das Kernthema, sowohl zur Bewaltigung
der genannten Herausforderungen im unterneh-
merischen Tagesgeschaft als auch im Bereich der
beruflichen Bildung, Sicherung von Arbeitsplat-
zen, Tarifstrukturen und dem gesellschaftlichen
Wohlstand insgesamt. Ein ,Lebenslanges Lernen*
- welches die Erkenntnis zusammenfasst, dass



58 % der Betriebe
mit Fachkraftebedarf
waren 2018 nicht oder
nur teilweise erfolgreich
bei der Gewinnung von
Fachkraften

Abbildung 5: Fachkraftebedarf in Brandenburg 2018

sich in einer sich schnell wandelnden (technolo-
gischen) Welt auch die Arbeit von Schule, Ausbil-
dung und Weiterbildung im Zeitverlauf wandeln
muss. Die Anforderungen an Belegschaften neh-
men auf allen Ebenen zu. Schon jetzt sind ,lear-
ning-by-doing“ (Ausprobieren) und ,learning-on-
the-job* (Wissensvermittlung durch Kolleginnen)
die am haufigsten genutzten innerbetrieblichen
Qualifizierungsformen in den kleinen und mittle-
ren Betrieben Brandenburgs.”® ,Eine innovative
Organisationsentwicklung hangt [jedoch] von
der Befdhigung der Beschaftigten auf operativer
Ebene und auf Leitungsebene ab. Die Weiterbil-
dungsplanung der Unternehmen sollte daher alle
betrieblichen Ebenen beriicksichtigen.“?® Bei der
Weitergabe von Wissen spielen auch die Kommu-
nikationskompetenzen eine gewichtige Rolle. Teils
geht Anwendungswissen verloren bzw. wird nicht
nachhaltig genug weitergegeben.

In den Kontext aktueller gesellschaftlicher Ent-
wicklungen in Brandenburg fallen auch die De-
batten tber die ,Mobilitdtswende® (hin zu Elekt-
romobilitat), einen ,Fachkraftemangel” sowie den
demografischen Wandel — und damit verbunde-
ne Unternehmensnachfolge. Im Bundesvergleich
weist Brandenburg eine schneller sinkende Bevol-
kerungszahl sowie eine alternde Bevolkerung (vgl.
Abb. 4%) auf, was Auswirkungen auf das zur Ver-

DIGITALER WANDEL UND SOZIALPARTNERSCHAFT
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Abbildung 6: Tarifbindung in Brandenburg

Betriebe
in %

Tarifbindung 2018
B tarifgebunden

MW kein Tarifvertrag

21

B Orientierung an Tarifvertrag

2017 betrug das Durchschnittsalter der Bevolke-

rung in Brandenburg 47 Jahre - nur in Sachsen-

Anhalt und Thiringen ist die Bevolkerung alter.

Abbildung 4: Durchschnittsalter in Brandenburg

figung stehende Arbeitskréftepotenzial hat (vgl.
Abb. 5).2 Ein Mehr-Generationen-Ansatz gewinnt
dadurch an Bedeutung. Weiter ist es notwendig,
Arbeitsplatze besser auf altere Beschaftigte aus-
zurichten und (betriebliche) Schulungs- und Wei-
terbildungsangebote zu schaffen. Durch Training
sollte allen Beschaftigten der Zugang zu (digitalen)
Technologien und Prozessen ermdoglicht werden.
Die geschilderten Entwicklungen und Rahmenbe-
dingungen Uberlagern sich dabei in der betrieb-
lichen Praxis, d.h. eine Ausgestaltung dieser The-
men macht eine ganzheitliche Vorgehensweise
erforderlich.

Es stellt sich die Frage, wie die betrieblichen Rah-
menbedingungen der KMU in Brandenburg fur
eine sozialvertragliche gestaltete digitale Trans-
formation und der damit verbundenen Qualifizie-
rung der Belegschaften beschaffen sein missen.
Wie kdnnen (Beschaftigungs-)Stabilitat, (Produk-
tions-)Wissen und (Entwicklungs-)Perspektiven
in einem, sich fundamental wandelndem Umfeld
bewahrt werden? Was ist unter ,sozialvertraglich”

13 Vgl. Kampeet. al. 2018,S.9. 14 Eigene Abbildungnach: MASGF 2017,S.13. 15 Vgl. Haipeter, 2019,S.272. 16 Ahlers2018,S. 1.

17 Bei der folgenden Aufzahlung wird kein Anspruch auf Vollstandigkeit erhoben. 18 Vgl. BMWi2019. Eigene Abbildung nach: MWAE.

19 Vgl. Kampe et. al. 2018, S. 149 (FuRnote); Vgl. Haipeter 2019, S. 131 ff. 20 Kampeetal.2018,S.200. 21 Eigene Abbildung nach: Statisti-
sche Amter des Bundes und der Lander 2017. 22 Vgl. BMI 2011, S. 35 ff,, S. 95. Eigene Abbildung nach: MASGF 2019, S. 42.
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zu verstehen? Welche Bedeutung hat dies fur die
Beschaftigten? Und welchen Herausforderungen
mussen sich Unternehmer stellen, wenn Sie sich
stabilisieren und entwickeln wollen?

Bei digitalen Transformationsprozessen, sind die
Situationen der Belegschaften sehr individuell zu
bewerten und hdngen von vielen Rahmenbedin-
gungen, wie z.B. Region, Branche, Altersstruktur
der Beschéaftigten oder Betriebskultur ab. Dieser
Umstand zeigt einmal mehr, dass Arbeitnehmer
der Schlissel zur Schaffung von sozialvertragli-
chen Bedingungen sind. Denn ,nurin Verbindung
mit der Praxis kann sich [...] Wissen zu Konnen
und Handeln entfalten.“?* Gerade in kleinen und
mittleren Unternehmen sind die Beschéftigten
typischerweise die eigentlichen Trager von Pro-
dukt- und Prozesswissen im Unternehmen, d.h.
ihre Einbindung ist fir nachhaltige Entwicklungs-
optionen unumganglich. Ein Wissenstransfer da-
her zwingend erforderlich.

In der praktischen Arbeitswelt ist es oftmals
schwierig die Belegschaften fiir die Themen der
Digitalisierung zu gewinnen. Erfahrungsgemafs
verfligen kleine Betriebe haufig nicht tiber die er-
forderlichen Ressourcen, um neben dem Tages-
geschaft umfassende Schritte zur Digitalisierung
zu entwickeln und umzusetzen. Die Bereiche in-
terne Unternehmenskommunikation und syste-
matische Personalentwicklung (Qualifizierung &
Weiterbildung) finden in kleinen und mittelstén-
dischen Unternehmen vergleichsweise weniger

Aufmerksamkeit.* Der Organisationsgrad der Ar-
beitnehmerinnen in Brandenburg ist insgesamt
gering ausgepragt. Eine Untersuchung des Minis-
teriums flr Arbeit, Soziales, Gesundheit, Frauen
und Familie des Landes Brandenburg (MASGF)
zeigt, dass rund 21 % der Betriebe in Brandenburg
tarifgebunden sind (vgl. Abb. 6).% Hinzu kommen
nicht tarifgebundene Betriebe, welche ,sich bei
der Aushandlung von Lohnen und Gehaltern an
einem Branchentarifvertrag [.. ] orientieren. Dies
entspricht 27 % aller Betriebe in Brandenburg. In
diesen nicht tarifgebundenen, sich aber an Tarif-
[6hnen orientierenden Betrieben ist etwa ein Fiinf-
tel der brandenburgischen Beschaftigten tatig. *
Daher erschien es sinnvoll, diesen organisierten
Teil der Arbeitnehmerlnnen gezielt anzusprechen,
was durch die Einbeziehung von Gewerkschaften,
wie zum Beispiel der Industriegewerkschaft Me-
tall (IG Metall), stark vereinfacht wird. Die IG Me-
tall wurde aufgrund der Branchenstruktur des
Landes Brandenburg, mit einem Schwerpunkt
im Bereich Metall, gewahlt. Im Rahmen der Zen-
trumsarbeit ging es uns einerseits darum, Wissen
Uber ,4.0-Themen“auch in den Belegschaften und
unter den Interessenvertreterinnen zu verbreiten.
Andererseits erhofften wir uns aus den Rickmel-
dungen der Gewerkschaften und teilnehmenden
Interessenvertreterinnen wichtige inhaltliche Im-
pulse hinsichtlich der geschilderten Fragestellun-
gen, aktueller technischer Moglichkeiten sowie
der Situation in den Betrieben.

23 1G-Metall Vorstand 2013,S.1. 24 Kampeetal.2018,S. 146.

25 Eigene Abbildung nach: MASGF 2019, S. 73.

26 Ebd.S.72.
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WARUM GEWERKSCHAFTEN
EINZUBEZIEHEN SINN MACHT

Gewerkschaften sind Massenorganisationen, welche das gesamte Spektrum der
Arbeitnehmer-Interessen reprasentieren. Dabei werden insbesondere wirtschaftliche
und soziale Interessen in den Vordergrund gestellt. Sie verhandeln mit Arbeitgeber-
verbanden (Vereinigungen zur Interessenvertretung der Arbeitgeberlnnen) im Bereich
der Rechtsbeziehungen - unabhangig von Betrieb und Unternehmen.”

,In Folge der Novemberrevolution von 1918 zeig-
ten die deutschen Arbeitgeber erstmals Bereit-
schaft, dauerhaft und gleichberechtigt mit den
Gewerkschaften zusammenzuarbeiten. Aus den
folgenden Verhandlungen ging [unter anderem]
die ,Satzung flr die Arbeitsgemeinschaft der in-
dustriellen und gewerblichen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer Deutschlands’ hervor.

In den insgesamt 13 Punkten des Abkommens:

e werden unter anderem die Gewerkschaften
von den Unternehmern als ,berufene Vertre-
tung der Arbeiterschaft anerkannt,

e wird jegliche Einschrankung der Koalitions-
freiheit ausgeschlossen (alle Arbeitnehme-
rinnen haben also das Recht, sich Gewerk-
schaften anzuschlieRen und zu streiken).

e wird festgelegt, dass Arbeitsbedingungen
flr ein Gewerbe in ,Kollektivvereinbarun-
gen' (Tarifvertragen) festzulegen sind.“#

Demgegenliber konnen die Interessen der (Ge-
samt-)Belegschaft von Betriebs- beziehungsweise
Personalréten vertreten werden.?? Ihr Vorteil liegt
in der Interessenbiindelung und Verhandlung
als Komplettpaket fir die gesamte Belegschaft.
Auch steigen die Chancen zur rechtlich gesicher-
ten Durchsetzung eigener Interessen, wenn diese
Lhicht (nur) individuell, sondern im Rahmen kol-
lektiver Reprasentation vertreten werden.*® Dabei

ist nicht unerheblich, dass die entsprechenden In-
teressenvertreter aus den Reihen der Belegschaft
kommen. Auch wenn eine Gewerkschaftsmitglied-
schaft keine Voraussetzung fur die Betriebsrats-
arbeit ist, kommt haufig ein Kontakt, z.B. tber
Weiterbildungsangebote der Gewerkschaften oder
bei konkreten betrieblichen Rechtsstreitigkeiten,
zustande.** Auch ist ,die grolRe Mehrheit der Be-
triebsratsmitglieder zugleich Mitglied einer Ge-
werkschaft.“* Diese Form der Arbeitsteilung hat
sich in Deutschland historisch erfolgreich entwi-
ckelt und wird als ,duales System der Interessen-
vertretung®, ,System der Arbeitsbeziehungen®
oderauch ,Sozialpartnerschaft* bezeichnet (vgl.
Infokasten 134).

Das duale System der Interessenvertretung:

,Die deutschen Arbeitsbeziehungen sind [historisch] ein duales
System der Interessenvertretung, bei dem die Betriebsrate
auf der Betriebsebene Mitbestimmungs- und Mitwir-
kungsrechte wahrnehmen, wahrend die Gewerkschaften
zumeist liberbetrieblich mit Arbeitgeberverbanden Lohne,
Arbeitszeiten und sonstige Arbeitsbedingungen festlegen.
Damit sind die Befugnisse zwischen Betriebsrat und Gewerk-

schaft klar abgegrenzt.

Infokasten 1: duales System der Interessenvertretung

27 Vgl. Miiller-Jentsch 2017,S.33 28 Deutscher Gewerkschaftsbund 2018b. 29 Sofern die jeweilige Belegschaft einen Betriebsrat ge-
griindet bzw. diesen gewahlt hat. So haben laut IAB Betriebspanel in Ostdeutschland nur etwa acht Prozent der Betriebe einen Betriebsrat.
Da dies insbesondere auf die gréReren Unternehmen zutrifft, werden dort aber immerhin 40 Prozent der ostdeutschen Beschaftigten auf der
betrieblichen Ebene reprasentiert. In den Betriebsgrofien unterhalb von 50 Beschéftigten hingegen, bleibt dies der Sonderfall. Vgl. BMWi
2018,S.94. 30 Artusetal.2016,S.184. 31 ,Betriebsrate sind haufigerin Gewerkschaften organisiert als andere Beschéftigte. [...] Der
Organisationsgrad unter allen Mandatstrégern liegt laut WSI-Betriebsrétebefragung 62,1 % und unter den Beschéftigten in den Betrieben mit
Betriebsrat bei 27,9 %.“ Baumann / Brehmer 2016, S. 209. 32 Dribbusch / Birke 2019, S. 6.,2014 waren laut einer im Auftrag der Hans-B6-
ckler-Stiftung durchgefiihrten Analyse der Betriebsratswahlen rund drei Viertel aller Betriebsratsmitglieder auch Gewerkschaftsmitglieder.
Ebd.S.13. 33 DerBegriff der Sozialpartnerschaftist jedoch aufgrund der gegensatzlichen Interessen umstritten, daher spricht man teils
auch von einer sogenannten Konfliktpartnerschaft. Miller-Jentsch, Walter 2017,S. 3. 34 Lesch 2004, S. 10.
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Balance zwischen volkswirtschaft-
licher Leistungsfahigkeit und
sozialem Frieden

,Heute gehort es zum Selbstverstandnis dieses
Landes, dass die Arbeitsbedingungen, insbe-
sondere Entgelte und Arbeitszeiten, von den Ta-
rifvertragsparteien autonom ausgehandelt und
in Tarifvertragen geregelt werden. [...] Die Tarif-
autonomie hat mafigeblich zur Entwicklung der
Sozialen Marktwirtschaft beigetragen, der Ba-
lance aus volkswirtschaftlicher Leistung und den
Zusammenhalt starkenden Sozialsystemen.“*
,Das Recht von Gewerkschaften und Arbeitge-
berverbanden, Arbeitsbedingungen wie Lohn und
Arbeitszeit eigenstandig und ohne staatliche Ein-
mischung auszuhandeln und zu regeln, ist heute
in Artikel 9 Absatz 3 des Grundgesetzes verankert.
Darin ist nicht nur die Tarifautonomie geschitzt,
zu den verfassungsrechtlich geschitzten Mitteln
gehdren auch Arbeitskampfmalinahmen, die auf
den Abschluss von Tarifvertragen zielen.*** Um als
Gewerkschaftim Sinne des Grundgesetzes zu gel-
ten, mussen jedoch einige grundlegende und tarif-
rechtliche Bedingungen erflllt sein (vgl. Abb. 7%7).

»Forderung und Wahrung von Arbeits-
und Wirtschaftsbeziehungen*

Der satzungsgemalle Zweck und das Ziel von
Gewerkschaften besteht grundsétzlich in der
,2Forderung und Wahrung von Arbeits- und Wirt-
schaftsbeziehungen® durch einen freiwilligen Zu-
sammenschluss von Arbeitnehmerinnen aller Beru-

Freiwilligkeit
fiir gewisse
Dauer

Soziale
Machtigkeit

Forderung und
Wahrung der

Arbeits- & Unabhéngigkeit
Wirtschafts-
beziehungen
Durchsetzungs- Demokratische
wille Organisation

tarifrechtlich

grundlegend

Abbildung 7: Anforderungen an Gewerk schaften

fe. Dieser muss jedoch gleichzeitig auf eine gewisse
Dauer angelegt sein, d.h. die Vereinigung muss Uber
einzelne Verhandlungen oder Arbeitsmarktkonflik-
te hinaus bestehen. Auch ist die Unabhangigkeit
der Vereinigung, sowohl ,finanziell, personell und
organisatorisch®, zu sichern. ,Damit ist ganz klar:
Arbeitgeberlnnen [.. ], der Staat, Parteien und Kir-
chen kdnnen keine eigenen Gewerkschaften griin-
den und finanzieren. Diesen Organisationen wiirde
schlichtweg die Unabhéngigkeit fehlen, die eine
Gewerkschaft bendtigt.“*® Neben diesen grund-
legenden Bedingungen muissen Gewerkschaften
noch weiteren, tarifrechtlichen Anforderungen
genlgen, um ihre Tariffahigkeit zu belegen. Hierzu
zahlt zunachst eine soziale Machtigkeit, welche auf
der Durchsetzungsfahigkeit der Organisation be-
ruht. Durchsetzungsfahig ist sie bei einer entspre-
chenden Mitgliederzahl und der grundsatzlichen
Bereitschaft Arbeitskampfmalinahmen zu ergrei-
fen.* Eine Gewerkschaft muss [darlber hinaus]
bereit und fahig sein, Uber alle Arbeitsbedingungen,
Lohne und Gehalter zu verhandeln und Abschlis-
se zu erzielen.“? Dieses Prinzip wird Tarifwilligkeit
genannt und kann nicht auf einzelne Bereiche der
Arbeitsbedingungen begrenzt bleiben. Als letzte
Anforderung kann abschlieléend der Durchset-
zungswille genannt werden, also der Wille tatséch-
lich ,Tarifverhandlungen zu fihren und tarifliche
Forderungen auch mit Streiks durchzusetzen.““
Im Falle eines Streikes werden zwar keine Lohne
gezahlt, Gewerkschaftsmitglieder erhalten jedoch
eine Streikunterstiitzung aus Mitgliedsbeitragen,
wodurch ,die Gewerkschaft in der Lage [ist], ihre
Verhandlungen unabhéngig und selbstorganisiert
zu fiihren.“#

Tarifverhandlungen und Tarifbindung

Die Tarifverhandlungen selbst werden, wie be-
reits angemerkt, von den (Einzel-)Gewerkschaf-
ten, einzelnen Arbeitgebern (Haustarifvertrag)
sowie Vereinigungen von Arbeitgebern gefiihrt.
Die daraus entstehende, rechtlich bindende Ver-
einbarung* ist in einzelnen Betrieben glltig, so-
fern ,der Arbeitgeber seinem Arbeitgeberverband
und der/die Arbeitnehmerin der zustandigen Ge-
werkschaft beigetreten ist“*. Die Interessengrup-
pen sind dann tarifgebunden, d.h. auch, dass fur
alle Mitglieder der Verbande die ausgehandelten
Arbeitsbedingungen ,unmittelbar und zwingend
gelten™. Die individuelle Verhandlung durch Ar-
beitnehmerinnen entfallt, mehr noch: ist ,im
Arbeitsvertrag etwas Schlechteres als im Tarif-
vertrag vereinbart [.. ], gilt automatisch die Re-



dbb
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tarifunion)

gelung des Tarifvertrags.“® ,Das Vorhandensein
eines Tarifvertrags allein garantiert nicht auto-
matisch giinstige Arbeitsbedingungen, da diese
auch vom jeweiligen Krafteverhaltnis sowie den
wirtschaftlichen Rahmenbedingungen abhangen.
Im Allgemeinen gilt jedoch: Mit Tarifvertrag gibt es
haufiger Zuschlage, Sonderzahlungen [...J und in
der Tendenz auch bessere Entgelte. Ein groléer
Vorteil ist auch, dass Tarifregelungen im Gegen-
satz zu freiwilligen Zusagen nicht willkirlich von-
seiten der Arbeitgeberlnnen gestrichen werden
konnen.“" Darliber hinaus sind Tarifvertrége in
besonderen Fallen allgemeinverbindlich, ,und
zwar dann, wenn der Staat, also die zusténdigen
Bundesminister oder Landesminister, den Tarif-
vertrag fur allgemeinverbindlich erklart hat.®

Erosion der Tarifbindung

,Trotz der hohen Wertschatzung, die der Sozial-
partnerschaft und der Tarifautonomie im offiziel-
len Selbstverstandnis der Arbeitgeber zukommt,
ist ihre Mitgliedschaft in den Arbeitgeberverban-
den in den letzten Jahren so stark geschrumpft,
dass die Basis der Tarifautonomie gefahrdet ist:
Mittlerweile arbeiten weniger als 50 Prozent der
Beschaftigen in tarifgebundenen Betrieben. En-
de 2018 waren in Deutschland circa 7,8 Millionen
Menschen in einer Gewerkschaft organisiert. Die-
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Dachverband
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Abbildung 8: gewerkschaftliche Dachverbande in Deutschland

se Mitglieder verteilen sich im Wesentlichen auf
drei unterschiedlich grolée und miteinander kon-
kurrierende Gewerkschaftsdachverbande, sowie
auf eine Reihe von Einzelgewerkschaften“® (vgl.
Abb. 8°1). Dabei vereint allein der Deutsche Ge-
werkschaftsbund (DGB) als groféter Dachverband
Deutschlands etwa 6 Millionen Arbeitnehmerin-
nenin 8 Einzelgewerkschaften.® ,Der DGB versteht
sich dabei als ,die Stimme* der Gewerkschaften
gegeniber den politischen Entscheidungstra-
gern, Parteien und Verbanden in Bund, Landern
und Gemeinden. Als Dachverband schliefst er kei-
ne Tarifvertrage ab, koordiniert und unterstitzt
aber als Spitzenorganisation die Beamtenpolitik
der Gewerkschaften.>® Weitere Dachverbande
sind der beamtenbund und tarifunion (dbb - ca.
1,3 Millionen Mitglieder) sowie der Christliche Ge-
werkschaftsbund Deutschlands (CGB - ca. 271.000
Mitglieder), welche in Konkurrenz zueinander ste-
hen. Einzelne Gewerkschaften ohne Dachverband
kommen auf ca. 280.000 Mitglieder.>*

Wie bereits dargestellt, orientiert sich immerhin
ein Funftel (vgl. oben) der brandenburgischen Be-
triebe an vorhandenen Branchentarifvertragen,
was Tarifverhandlungen eine Signalwirkung auch
fur kleine und mittlere Betriebe verleiht. Diese
geraten vor dem Hintergrund der geschilderten
Konkurrenz um Fachkréafte unter Zugzwang. Da-
her kann es sich aus betrieblicher Sicht durchaus
lohnen, aktuelle gewerkschaftliche Positionen im

35 Deutscher Gewerkschaftsbund 2018a. Als berechtigte Tarifvertragsparteien sind im Tarifvertragsgesetz (TVG), § 2, Absatz 1 ,Gewerk-

schaften, einzelne Arbeitgeber sowie Vereinigungen von Arbeitgebern“ benannt. BMJV / BfJ 2018 TVG.
37 Eigene Abbildung nach: Deutscher Gewerkschaftsbund 2018a.
42 Deutscher Gewerkschaftsbund: Was ist ein Tarifvertrag. 43 Vgl. ebd.

/BfJ 2019 GG, § 9 Absatz 2.

eine Gewerkschaft. 39 Vgl.ebd. 40 Ebd. 41 Ebd.

36 Schroeder, Wolfgang 2018. BMJV
38 Deutscher Gewerkschaftsbund: Was ist
44 Ebd.

45 Ebd. Der Haustarifvertrag gilt entsprechend fur alle Mitarbeitenden des jeweiligen Arbeitgebers. Daneben sind Flachen- und Branchenta-
rife tiblich. Das Organisationsprinzip der klassischen Industriegewerkschaften beruht auf der zusammenfassenden Vertretung aller , Arbeiter,
Angestellten und Beamten eines Wirtschaftszweiges oder einer Industriegruppe®. Miller-Jentsch 2017, S.26. 46 Deutscher Gewerkschafts-

bund: Was ist ein Tarifvertrag. Dies wird auch als Glinstigkeitsprinzip zugunsten der Arbeitnehmerinnen bezeichnet.
48 Deutscher Gewerkschaftsbund: Was ist ein Tarifvertrag. 49 Schroeder 2018.
Abbildung nach: Deutscher Gewerkschaftsbund: Wer wir sind. Dribbusch / Birke 2019, S. 6.

2019, S.15.

47 Dribbusch /Birke
50 Dribbusch/Birke2019,S.6. 51 Eigene
52 Vgl. Deutscher Gewerkschaftsbund: Wer wir

sind. Die Einzelgewerkschaften im DGB sind nach dem Prinzip einer Industriegewerkschaft organisiert und vertreten damit Vertretung aller
Arbeiter, Angestellten und Beamten eines Wirtschaftszweiges oder einer Industriegruppe. Hierzu zéhlen die IG Metall, die Vereinte Dienst-
leistungsgewerkschaft (ver.di), IG Bauen-Agrar-Umwelt (IG BAU), IG Bergbau, Chemie, Energie (IG BCE), die Eisenbahn- und Verkehrsgewerk-
schaft (EVG), Gewerkschaft Erziehung und Wissenschaft (GEW), Gewerkschaft Nahrung-Genuss-Gaststétten (NGG) sowie die Gewerkschaft

der Polizei (GdP). 53 Deutscher Gewerkschaftsbund: Wer wir sind.

54 Zu den bekanntesten Beispielen gehort etwa der Marburger Bund

(Verband der angestellten und beamteten Arztinnen und Arzte Deutschlands e. \V.).
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Blick zu behalten. Vermehrt treten sogenannte
Alternative Vertretungsorgane (AVQO’s) als weitere,
nicht rechtlich abgesicherte Formen der betrieb-
lichen Regelung auf. Als Beispiele fur diese infor-
melleren Formen kdnnen Mitarbeiterausschisse,
Runde Tische, Vertrauensleute oder Sprecher ge-
nannt werden. Im Kern zielen die Verédnderungen
der tarifpolitischen Praxis auf die Dezentralisie-
rung und Differenzierung der Tarifpolitik ab. Man
spricht in diesem Zusammenhang von einer ,Ver-
betrieblichung der Tarifpolitik“.>> Allerdings finden
sich ,Hinweise dafir, dass AVOs unter bestimmten
Umstdnden eine Vorstufe' auf dem Weg zum Be-
triebsrat darstellen kdnnen.*® Da die Zielgruppe
der Aktivitaten der Initiative Mittelstand-Digital
kleine und mittlere Unternehmen sind, gewinnen
diese neuen Konzepte unter Umstdnden grofiere
Relevanzim (betrieblichen) Alltag von KMU sowie
auch der Mittelstand 4.0-Kompetenzzentren.
Auch fir die Arbeit der Mittelstand 4.0-Kompe-
tenzzentren ergeben sich hieraus wichtige Ansatz-
punkte fiir eine sozialvertragliche Umsetzung und
beteiligungsorientierte Gestaltung von Digitalisie-
rungs- und Innovationsprojekten.

Bindeglied zur betrieblichen
Interessenvertretung

Im geschilderten Kontext spielt die Gewerkschaft
als Bindeglied zur betrieblichen Interessenvertre-
tung die gewichtigere Rolle. Neben der arbeits-
rechtlichen (und kostenfreien) Unterstiitzung®’
von Gewerkschaftsmitgliedern, auch bei der Um-
setzung konkreter betrieblicher Verhandlungen
und Vereinbarungen, ist in diesem Zusammen-
hang insbesondere die Bildungsarbeit der Ge-
werkschaften hervorzuheben. So fihrt etwa der
DGB ,auf Orts- bzw. regionaler Ebene sowie auf
Landes- und Bundesebene Bildungsveranstaltun-
gen*®durch. ,Zielgruppen gewerkschaftlicher Se-
minare sind in der Regel Mitglieder der jeweiligen
Gewerkschaft, Funktiondrinnen und Funktionare
der eigenen Organisation sowie vor allen Dingen
Mitglieder der betrieblichen Interessenvertretun-
gen. Allerdings kdnnen auch Personen, die nicht
Mitglieder einer Gewerkschaft sind, an deren Se-
minaren teilnehmen.**

Zu diesem Zweck unterhalten Gewerkschaften und
ihre Dachverbande teils auch eigene Bildungswer-
ke und Dozenten. ,Das DGB Bildungswerk [etwa,]
ist die bundesweite Organisation des DGB fiir die
allgemeine, politische und gewerkschaftliche Wis-
sensvermittlung und Weiterbildung. Es vermittelt
[Arbeitnehmerinnen] und ihren Interessenvertre-
tern die Kompetenzen und Kenntnisse, um die
wirtschaftlichen, rechtlichen, sozialen und politi-
schen Veranderungsprozesse in Arbeit und Pro-
duktion mitzugestalten und mitzubestimmen.“®
Neben der Befdhigung zur gewerkschaftlichen
Arbeit und der betrieblichen Interessenvertretung
(Rechte und Pflichten), liegt ein weiterer Schwer-
punkt gewerkschaftlicher Bildungsarbeit also auch
in der politischen Bildung der Arbeitnehmerlnnen.
Wie bereits gesehen, wird das politische Engage-
ment der Gewerkschaften und ihr gesellschaftli-
cher Gestaltungswille Uber die Dachverbédnde auch
in Richtung der Politik kommuniziert.

Bewerbung von Bildungsangeboten
uber Gewerkschaften als
Qualitatsmerkmal

Eine Vielzahl von kommerziellen Bildungstrégern
versuchen aufdem Schulungsmarkt fir Interessen-
vertretungen Fufé zu fassen. Die Qualitat und Glaub-
wirdigkeit der jeweiligen Angebote schwanken
allerdings mitunter. Die Gewerkschaften selbst ste-
hen dagegen inihrer Rolle als Interessenvertretung
fur aktuelle, fundierte und praxisorientierte Semi-
nare. ,Deutlich variiert die Haufigkeit der Teilnah-
me an Weiterbildungsmalinahmen ,speziell fir Be-
triebsrate’ mit deren Gewerkschaftszugehorigkeit:
Wahrend 79 Prozent der Gewerkschaftsmitglieder
in den letzten drei Jahren an mehreren Seminaren
teilgenommen haben, sind es unter den Nicht-Or-
ganisierten ,nur‘ 54 Prozent.“®! Da im Rahmen von
Schulungen fir Interessenvertretungen der unmit-
telbare Bezug zu Betriebsratshandeln deutlich wer-
den muss, um eine Freistellung von den jeweiligen
Arbeitgebern begriinden konnen, sind Glaubwdir-
digkeit und praktischer Bezug der Angebote zen-
tral. Den Gewerkschaften fallt in diesem Prozess
eine wichtige Rolle als TUroffner zu. Als Zugang zur
betrieblichen Ebene der Interessenvertretung ist
dies fUr die Arbeit von Kompetenzzentren von nicht
unerheblicher Bedeutung,.

55 Vgl. Muller-Jentsch 2017, S. 119.
und kommen fiir Prozesskosten auf. Vgl. DGB-Jugend 2019, S. 21.
schaftsbund: DGB Bildungswerk. 61 Unterseher/Palm 2005, S. 18.

56 Hauser-Ditz et al. 2009, S. 76.

58 Derichs-Kunstmann 2009, S.508. 59 Ebd.

57 Gewerkschaften leisten in der Regel beruflichen Rechtsschutz
60 Deutscher Gewerk-
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DIGITALISIERUNG ALS CHANCE

In Brandenburg liegt ein Branchenschwerpunkt
des produzierenden Gewerbes im Metall und Elek-
trobereich (insbesondere in Stidbrandenburg),
was die IG Metall zu einem naturlichen Partner flr
das Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Cottbus
machte. Daneben ist die IG Metall mit 2,2 Millionen
Mitgliedern in 18.000 Betrieben aus 30 Branchen,
53.000 Betriebsraten, 2.500 giltigen Flachentarif-
vertradgen und 155 regionalen Geschéftsstellen®?
auch die grofte und aktivste Einzelgewerkschaft
Deutschlands (und der Welt). Das Ziel des Mit-
telstand 4.0-Kompetenzzentrums Cottbus ist
es, Kenntnisse Uber Digitalisierungsthemen und
Losungen sowie die sozialvertragliche Ausgestal-
tung von Wandlungs- und Innovationsprozessen
maoglichst breit in Brandenburg zu streuen. Die
Zusammenarbeit mit der IG Metall (durch deren
Prasenz in der Flache) sichert so eine Ansprache
grolser Gruppen von organisierten Beschaftigten.
Selbst wenn Brandenburgs Wirtschaftsstruktur
sehr kleinteilig aufgebaut ist und Interessenver-
tretungen in KMU eher als Sonderfall auftreten,
kann durch die Zusammenarbeit doch eine grolte
Reichweite bei der Verbreitung von Inhalten und
Losungen generiert werden.

Auch bei der Gestaltung und bildungspolitischen
Bedeutung von IT-Weiterbildungssystemen kam
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Die Betriebslandkarte
Arbeit und Industrie 4.0

der |G Metall eine wichtige Rolle zu.% Gewerkschaf-
ten beobachten als kollektive Interessenvertreter
aktuelle und zukiinftige Problemlagen, Ungleich-
gewichten und/oder Entwicklungsoptionen. Die
IG Metall sieht in der digitalen Transformation von
Unternehmen zwar nur einen von mehreren grofsen
Verdnderungsprozessen der Arbeitswelt®, erkennt
aber deren Bedeutung flr betriebliche Mitgestal-
tung an. Denn ,die betriebliche Praxis zeigt: Im
Zuge der Digitalisierung treten neben einigen neu-
en Phanomenen wie Crowdworking und Datener-
fassung in Echtzeit vor allem bekannte Themen wie
Qualifizierung, Beschaftigungssicherung, Arbeits-
und Gesundheitsschutz, Beschéftigtendatenschutz
u.a.in neuem Gewand und mit gesteigerter Dring-
lichkeit auf [...]*. ,Betriebspolitisch strebt die IG
Metall [daher] an, Digitalisierung so zu gestalten,
dass mehr Selbstbestimmung und individuelle
Gestaltungsspielraume moglich werden.”® Ge-
fordert wird ,eine umfassende betriebliche Mitbe-
stimmung bei allen Digitalisierungsprozessen, bei
Beschéftigungssicherung, umfassende Qualifizie-
rungsmalfnahmen, einen den neuen Anforderun-
gen angepassten Arbeits- und Gesundheitsschutz
sowie einen umfassenderen Schutz der Person-
lichkeitsrechte der Beschaftigten.*®” So wurde
mit dem sogenannten ,Transformationsatlas” die

62 Vgl. IG Metall Vorstand: Aufgaben und Ziele der IG Metall.

66 Dribbusch /Birke 2019,S.35. 67 Ebd.

63 Elsholz / Meyer2003,S.99.
hangsind z.B. die Mobilitdtswende - Stichwort Elektromobilitat, die Energiewende oder die Globalisierung.

64 Andere Themen in diesem Zusammen-
65 Brombergetal. 2019, S. 6.
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systematische ,Erstellung differenzierter betrieb-
licher Bestandsaufnahmen® aus 1.964 Betrieben
als Grundlage fiir eine ,soziale und mitbestimmte
Gestaltung’ im Rahmen der digitalen Transforma-
tion forciert.®® Das Mittel zur Systematisierung von
jeweiligen betrieblichen Handlungsfeldern ist dabei
die Betriebslandkarte (Abb. 9)%*°. Diese wird im und
mit dem Unternehmen durch den Betriebsrat er-
stellt und beteiligt idealerweise die Beschéftigten,
das Management und den zustandigen Gewerk-
schaftssekretar (z.B. in Form einer Arbeitsgruppe).”
Durch fortlaufende Aktualisierung erhalt das Unter-
nehmen ein Archiv der Entwicklungen. Seit Anfang
2020 steht die Betriebslandkarte auch in digitaler
Form zur Verflgung. Dabei geht es der IG Metall
insbesondere um die Sensibilisierung fir Chancen
und Risiken dieser Veréanderungen, sowie um die
Sichtbarkeit von Handlungsfeldern fir die Arbeit
der Betriebsrate vor Ort. Verbunden ist dies auch
mit politischen Forderungen zur sozialen Gestal-
tung gesellschaftlicher Rahmenbedingungen tber
die betriebliche Ebene hinaus.

Es muss nicht tiberall Digitalisierung
draufstehen, damit Digitalisierung
drin ist

Leider sind Falle mit Kontakt zwischen Unterneh-
men und Gewerkschaften haufig durch betrieb-
liche Konflikte gepragt, was die Platzierung weite-
rer Themen (z.B. Digitaler Wandel) an dieser Stelle
kontraproduktiv erscheinen lasst. Bezogen auf
die betriebliche Ebene sind in der Betriebsland-
karte jedoch ausdriicklich die Themenbereiche
,Stadium der Digitalisierung der Betriebe®, ,Be-
schaftigungsstruktur und -entwicklung®, ,Unter-
nehmensentwicklung und Strategien der Transfor-
mation®, ,Personalentwicklung, berufliche Bildung
und Qualifizierung* sowie ,Mitbestimmung und
Einbeziehung der Beschaftigten® enthalten. The-
matischer Anknipfungspunkt im Rahmen der
Arbeit der Mittelstand 4.0-Kompetenzzentren
kann dartiber hinaus auch die Entlastung von Be-
legschaften (z.B. im Rahmen des betrieblichen
Arbeits- und Gesundheitsschutzes) sein.

Bei der Frage nach dem Vorhandensein einer Inter-
essenvertretung reagieren die entsprechenden An-
sprechpartner (meist Unternehmerlnnen und/oder

Flhrungskréafte) eher abwehrend. Als Griinde flr ihre
ablehnende Haltung wird auf die Einschrankung
der unternehmerischen Freiheit und die Kosten fir
Freistellungen, Schulungen, Betriebsratswahlen etc.
verwiesen.” ,Haufig werden beschleunigte Verfah-
ren erwartet; Mitbestimmung sei zu langsam.“"? Zu-
mindest den Kostenargumenten lassen sich an die-
ser Stelle harte Fakten entgegensetzen: So ist etwa
ein deutlicher Zusammenhang zwischen einer be-
trieblichen Interessenvertretung und der Gewinnsi-
tuation eines Unternehmens festzustellen, welcher
sich insbesondere bemerkbar macht, wenn eine
Tarifbindung im Betrieb besteht.” Auch hat die Ko-
operationsbereitschaft der Belegschaft erheblichen
Einfluss auf die Unternehmenssituation und hangt
unter anderem davon ab, ,in welchem Umfangihre
Préferenzen bei den betrieblichen Entscheidungen
berticksichtigt werden.“™

Motivierte und zufriedene Belegschaf-
ten haben Einfluss auf Produktivitat

Dieser Zusammenhang wirkt sich auch bei der
Personalsituation eines Unternehmens - ins-
besondere auf Arbeiterinnen (nicht Angestell-
te’) bezogen - aus. Selbst beim Kernthema von
Transformationsprozessen, der Qualifizierung von
Belegschaften, kann eine Interessenvertretung
einen Erfolgsfaktor darstellen. Es steigt die Wahr-
scheinlichkeit betrieblich finanzierter Weiterbil-
dungen und es ergeben sich hohere Ausgaben fir
Qualifizierung pro Kopf. Von besonderer Bedeu-
tung fir Unternehmen ist die daraus resultieren-
de gesteigerte Performance. Einerseits verstarken
Arbeitnehmerlnnen ihre Anstrengungen bei Quali-
fizierungsmafnahmen (aufgrund des genannten
Zusammenhangs zur betrieblichen Zufriedenheit),
andererseits wirken sie sich positiv auf die Produk-
tivitat aus. Daher ergibt es aus Unternehmersicht
Sinn, gewerkschaftliche Positionen und Debatten
im Blick zu behalten und gegebenenfalls auf einen
Tarifvertrag hinzuarbeiten. Diese Mitbestimmung
ist bei KMU im Land Brandenburg ein verpontes
Thema. Nétig flr unsere weitere Arbeit war ein
noch direkterer Zugang zur Basis der Arbeitneh-
merschaft, um gewerkschaftliche Positionen und
Erkenntnisse auch auf die Situation der kleinen
und mittleren Unternehmen zu tUbertragen.

68 Vgl.IG Metall Vorstand 2019, S. 5.
Nordrhein-Westfalen 2018, S.6. 71 Vgl. etwa Cremers 2009, S. 112.
74 Ebd.,S.32.
individualistischer auftreten. Vgl. ebd. S. 24.

69 Bild: IG Metall Bezirksleitung Nordrhein-Westfalen 2018, S. 10 f.
72 Maschke et al. 2018, S. 2.
75 Dieser Zusammenhang ergibt sich aufgrund der grélieren Homogenitat der Arbeiter, wahrend Angestellte als Gruppe

70 Vgl. |G Metall Bezirksleitung
73 Vgl. Jirjahn 2010, S. 191,
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In einem ersten Schritt traten wir daher an die
regionale Geschaftsstelle der IG Metall in Cott-
bus/Stdbrandenburg heran. Hier stellten wir das
Projekt, seine Zielstellung sowie unseren Ansatz
zur Einbindung von Sozialpartnern (vgl. Abb. 1)
vor. Eine grundsatzliche Bereitschaft zur Unter-
stitzung unseres Projektes — unter Vorbehalt des
Interesses der betrieblichen Interessenvertreter
- wurde signalisiert. Auch einem spéteren Sozial-
partnerdialog stand man offen gegeniiber.

Das Thema ,Digitale Transformation® stellt einen
Schwerpunkt der IG Metall Arbeit dar. Auch die Be-
triebsrate haben tendenziell einen groRen Bedarf
an Qualifizierungsmalinahmen zu ,4.0-Themen®.
Ziel des Kompetenzzentrums war es dariber hi-
naus, die eigenen (Zukunfts-)Technologien im
Kontext von Informations-, Sensibilisierungs- und
Qualifizierungsveranstaltungen in die Betriebe zu
tragen. Fur uns hilfreich war zudem die betriebs-
praktische Perspektive, um uns noch néher an ak-
tuelle Probleme und Handlungsfelder anzubinden.

Glaubwiirdigkeit von Angeboten

Die erste Ansprache der Geschéftsstellen in der
Region wurde als positiv gewertet. Im Kontext von
Betriebsratsschulungen spielt die Glaubwirdigkeit
der Angebote eine wichtige Rolle. So erscheinen
Schulungen von betrieblichen Interessenvertretern
der Arbeitnehmer, durch ein vom Bundesministe-
rium fUr Wirtschaft und Energie (BMWI) finanziertes
Projektteam, ohne vertrauensbildende Malinah-
men im Vorfeld wenig zielflihrend. Auch die regio-
nal unterschiedlichen Rahmenbedingungen der
Betriebe kdnnen vor Ort besser erfasst und ange-
gangen werden. Zwischen den Bereichen Cottbus
und Stdbrandenburg gibt es (grole) Unterschiede
hinsichtlich relevanter Themen in der Arbeit der
Betriebsréate. Gerade in und um Cottbus spielt das
Thema Strukturwandel / Kohleausstieg eine wich-
tigere Rolle vor anderen Transformationsprozessen.
In Stidbrandenburg dagegen tiberwiegen eher klas-
sische Themen der Metallverarbeitung und -pro-
duktion. Wir mussten jeweils im Detail prifen, wie
relevant das Thema flr die Unternehmen bzw. die
jeweiligen Betriebsrate wirklich ist. Vielfach sind die
behandelten Probleme in den Unternehmen noch

im Bereich der Industrie 3.0 angesiedelt. Besteht
Interesse, kdnnen jedoch auf betrieblicher Ebene
passende Unternehmen flr einen Betriebsrate-
workshops ausfindig gemacht werden. Hinsichtlich
eines Kontaktes mit betrieblichen Interessenvertre-
tungen ist es wichtig den konkreten Nutzen fiir Be-
legschaften aufzuzeigen. Fiihren neue Technologien
bzw. organisatorische Verdnderungen im Betrieb zu
einer Entlastung der Belegschaft, ist dies klar zu be-
griften. Die Einfihrung ist jedoch noch oft mit einer
Arbeitsverdichtung, Mehrmaschinenbedienung
und zu kurzen Schulungen fir héaufig denselben
Personenkreis verbunden (vgl. Infokasten 37).

Konkreten Nutzen fiir
Belegschaft darstellen

Die erste Gelegenheit flir eine Ansprache von Be-
triebsraten, wurde unsim Rahmen der Delegierten-
versammlungen der IG Metall Cottbus/Stidbran-
denburg im November 2018 gegeben. Hier ging
es darum uns personlich bekannt zu machen und

Praxis Tipp:

Werden regionale Gewerkschaften als Verteiler und Multiplika-
tor gewonnen, ist darauf zu achten Qualifizierungsangebote
frithzeitig bekannt zu machen. So kann einerseits die inhalt-

45

liche Relevanz fiir die Zielgruppen sichergestellt werden

und andererseits ein verlasslicher Teilnehmerkreis aus den
Belegschaften generiert werden. Die Gewerkschaften selbst

planen ihr Bildungsprogramm jedoch in der Regel flr ein

ganzes Jahr. Im Idealfall sollten also die eigenen Angebote zum

jeweiligen Jahresanfang mitversandt werden.

Infokasten 2: frihzeitige Ankindigung von Schulungen

Technologien zur Effizienzsteigerung, Arbeitserleichterung,

Entlastung gedacht - verkehren sich durch Fehler bei der Ein-
fihrung ins Gegenteil. In einer bundesweiten Reprasentativ-
befragung des Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) gab die
Mehrheit der Befragten an, dass durch die Einflihrung neuer
Technik die wahrgenommenen Arbeitsbelastungen ,,eher

groRer geworden ist.

Infokasten 3: steigende Arbeitsbelastung durch Einflihrung neuer Technologien

76 DGB-Index Gute Arbeit 2016, S.7.

17



18 | DIGITALER WANDEL UND SOZIALPARTNERSCHAFT

Praxis Tipp:

Die Delegierten auf den Versammlungen haben meist bereits einen
vollen Arbeitstag absolviert und erscheinen nach ihrer eigentlichen
Arbeitszeit. Daher ist es sinnvoll Prasentationen und thematische
Inputs in diesem Rahmen kurz, l6sungs- und gestaltungsorien-
tiert sowie leicht verdaulich zu halten. Gleichzeitig sollten, aufgrund
moglicher kritischer Einstellungen, die Hintergriinde und Einbettung
des Projekts transparent gemacht werden. In unserem Beispiel be-
deutete dies, explizit auf den Férdermittelgeber Bundesministerium fir
Wirtschaft und Energie (BMWi) und Kontexte und die Uibergeordnete
Zielstellung des Projektes (globaler Wettbewerb, Wohlstandssicherung
in unserer Gesellschaft, Zukunftsfahigkeit) hinzuweisen.

Infokasten 4: Delegiertenversammlung

unser Projekt und seine Ziele in einem kurzen Zeit-
fenstervorzustellen. Dabei sollte die Bedeutung flr
die Arbeit der Betriebsréate deutlich gemacht wer-
den. Wir zielten darauf, durch die Vorstellung des
kostenlosen Qualifizierungsangebots, das Interesse
und die Bereitschaft zur Mitarbeit zu wecken.
Generell wird die Verbindung der Digitalen Trans-
formation als Losung flr einen Fachkraftemangel
sehr kritisch gesehen. Zur Bewertung dieser Re-
aktionen muss der aktuelle Kontext hinzugezogen
werden. So wurde von der Geschéftsstelle der IG
Metall erldutert, dass die Frage der Qualifizie-
rungsanforderungen ,geldrelevant® fir die ver-
schiedenen Beschéftigtengruppen (Facharbeiter
vs. Hilfskrafte) sei. Im Zweifel erhalten Belegschaf-
ten weniger Geld fur dieselbe Tatigkeit, da eine
Eingruppierung aktuell tatigkeitsbezogen erfolge,
statt wie vormals qualifikationsbezogen. Das be-
deutet, dass die Einfihrung digitale Assistenzsys-
teme unter Umstanden zu einem geringeren Ver-
dienst fiihren konnten. Dies macht das allgemeine
Konfliktpotenzial deutlich. Haufig richtet sich eine
solche Kritik ,nicht gegen die digitale Technik an
sich, sondern vor allem darauf, ob das Nutzungs-
versprechen (z.B. Erleichterung der Arbeit) realis-
tisch ist und betrieblich eingelost wird. "

Auch wurde die grundsatzliche Frage aufgewor-
fen, warum Digitalisierung Uberhaupt notwendig
sei. Es entstand der Eindruck die Delegierten seien
zwar kritisch eingestellt, hatten jedoch noch Be-
darfan Vorwissen zum Themenbereich. Gleichzei-
tig stield das Angebot von Betriebsrateworkshops
- mit Qualifizierungs- und Informationsangeboten
zu Digitalisierungsthemen als Grundlage fir die
konkrete Gestaltung der Transformationsprozes-
se - auf Interesse.

Als erste thematische Eingrenzung der regionalen
Kooperation wurden Themen wie ,industrielle
Revolutionen I-1V*, ,gesellschaftliche Entwicklung
und Folgen - mit Bezug zu Alltagserfahrungen®,
LArbeit 4.0% ,Qualifizierung*, ,Rationalisierungs-
prognosen® sowie ,neue Kompetenzen - neue
Belastungen“ festgelegt. Grundsatzlich muss es
bei der Betriebsratsarbeit um die Entlastung der
Belegschaften, aktuelle Handlungsfelder in den
Betrieben und sozialvertragliche Gestaltungs-
optionen gehen. Darauf aufbauend kdnnen dann
inhaltlich vertiefende Themen und Zukunftstech-
nologien, wie ,Virtual Reality“, ,Kinstliche Intel-
ligenz®, 0.A., behandelt werden. Damit war der
Startpunkt fir unsere Qualifizierungsangebote
fUr Betriebsrate gesetzt.

Durch die Ansprache weiterer regionaler IG Metall
Geschaftsstellen im Land Brandenburg, konnten
die eigentlichen Workshops auch in der Flache
beworben werden. Vor dem Hintergrund unter-
schiedlicher regionaler Schwerpunkte und The-
men war eine langere Phase der Akquise, Werbung
und Ansprache im zweiten Halbjahr 2018 nétig,
um konkrete Termine zu vereinbaren. Durch die
Bewerbung der Workshops Uber I1G Metall Ver-
teiler, lag die Branchenzugehdrigkeit der Teil-
nehmenden Uberwiegend im Metall und Elektro-
bereich. Daneben waren einige Teilnehmerinnen
aus den Bereichen Chemie, Holz, Medizintechnik,
sowie aus dem Dienstleistungsbereich (z. B. Medi-
zintechnik, Medien, Bildung & Beratung, IT) in den
spateren Workshops vertreten.

Zur Abdeckung der geplanten Workshops in der
Flache des Landes Brandenburg, bendtigten wir
aufgrund begrenzter eigener Kapazitaten die Unter-
stitzung eines externen Dienstleisters. Hier erwies
sich auch als Knackpunkt, dass ein solcher tber
entsprechende sozialpartnerschaftliche Kontakte
(z.B. zu Betriebsraten und/oder Gewerkschaften)
und Expertisen im Hinblick auf die Themenfelder
L#Arbeit 4.0% Personalentwicklung & Qualifizierung
sowie Erfahrungen mit kleinen und mittleren Unter-
nehmen in Brandenburg verfligen musste.

Als externer Dienstleister konnte sich schlieflich
das IMU-Institut-Berlin GmbH, als ein interdiszi-
plindres, arbeitsorientiertes Forschungs- und Be-
ratungsunternehmen, in einer entsprechenden
Ausschreibung durchsetzen. Das Unternehmen
kann hervorragende Referenzen (auch im Bereich
Betriebsrateschulungen) vorweisen und ist unse-
ren Kooperationspartnern (und der IG Metall) im
Land Brandenburg ein Begriff.

77 IMU-Institut Berlin 2019, S. 4.
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LUSAMMENFASSUNG - 5
DAS HABEN WIR GELERNT

Es muss nicht iiberall Digitalisierung draufstehen, damit Digitalisierung drin ist

e Schnittmengen und Ankniipfungspunkte zu Themen der digitalen Transformation
sind in vielen klassischen Feldern (betrieblicher) Interessenvertretung zu finden

e Sogibt es etwa Uberschneidungen in den Bereichen Qualifizierung und Ungleichheit;
Arbeitsschutz; Betriebskultur sowie interne betriebliche Kommunikation.

Gewerkschaften als mogliche Wegbereiter

~

e Nutzen Sie die Gewerkschaften vor Ort, diese konnen ein Wegbereiter fiir den Zugang zu
und Umgang mit Betriebsraten sein!

e Stellen Sie sicher, dass Sie an der Basis ansetzen. Die Spezialisten flr die betrieblichen
Themen sitzen in den Geschaftsstellen vor Ort. Uberzeugen Sie die Geschéftsstellen, dann
haben Sie auch einen starken Flrsprecher bei betrieblichen Interessenvertretern.

e Kooperation bei der Vorstellung Ihrer Angebote kann lhnen helfen Missverstandnisse zu
vermeiden und Sie lernen, was den Interessenvertretungen am Herzen liegt.

e Die Bewerbung lhrer Angebote Uber Gewerkschaften kann ein Qualitdtsmerkmal fiir (be-
triebliche) Interessenvertreter sein.

- J

Motivierte und zufriedene Belegschaften haben positiven Einfluss auf die Produktivitat und
den Erfolg von betrieblichen Transformationsprozessen

e Tarifbindung ist hierbei ein wichtiger Baustein. Andere sind etwa Betriebskultur, betriebliche
Kommunikation (Informationen, Belegschaftssicht), beteiligungsorientiertes Vorgehen bei der
Arbeit an konkreten betrieblichen Projekten und schlief8lich (geldwerte) Qualifizierungen.

Situation von Belegschaften / Unternehmen / Betriebsraten sind individuell

e Dierelevanten Themen und Probleme in den Unternehmen konnen sehr unterschied-
lich sein.

e Was jeweils aktuell ist, kann von vielen Faktoren abhangen - seien diese nun struktureller,
regionaler oder betrieblicher Natur.

e Faktoren sind z.B. Betriebsgrofle; Region / l[andlicher Raum; Branche / Produkte; Marktum-
feld; Altersstruktur; Betriebskommunikation / -kultur; Qualifikationsstrukturen und Préfe-
renzen im Unternehmen; aktuelle Konflikte.
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Qualifizierung muss Betriebsratshandeln unterstiitzen (BetrVG § 37)

Stellen Sie den moéglichen Nutzen Ihrer Angebote klar dar!

Entlastung & Sozialvertraglichkeit sind die wichtigsten thematischen Ankniipfungspunkte
flr Betriebsrate.

Es muss ein unmittelbarer Bezug zur Betriebsratstatigkeit erkennbar werden, um

eine Freistellung durch den Arbeitgeber zu erméglichen. Hierzu zéhlt insbesondere der
aktuelle rechtliche Rahmen.

Externe Dienstleister mit einem Weiterbildungsangebot fir betriebliche Interessenvertre-
ter kdnnen Ihnen helfen die eigenen Angebote auf Betriebsratshandeln hin zu ,iibersetzen®.
Dies gilt etwa fur die rechtliche Situation, aber auch im Hinblick auf strategische ,Kniffe” in
der Betriebsratsarbeit.

Vertrauen in lhr Angebot ist elementar, und kann z.B. Uiber Gewerkschaften vor Ort her-

gestellt werden.

J

AUSBLICK: UNTERNEHMERISCHE
PERSPEKTIVE — ARBEITGEBER-

VERBANDE

Wie erldutert, stellte der Kontakt zu den (regiona-
len) Gewerkschaften nur einen ersten Schritt dar.
In Band 2 geht es um den Beitrag und die LOsungs-
ansétze der Arbeitgeberverbande im System der
Sozialpartnerschaft. Ahnlich wie die Gewerkschaf-
ten, bieten diese Ihren Mitgliedern Orientierung
zu wirtschafts- und sozialpolitischen Rahmen-
bedingungen sowie Unterstiitzung in konkreten
Verhandlungen. Ihr Fokus liegt dabei naturgemal’
starker auf Wettbewerbsfahigkeit und Wachs-
tumschancen der Unternehmen. Im Kontext die-
ses Bandes werden auch gemeinsame Positionen
der Sozialpartner beziglich des anstehenden
Strukturwandels der Lausitz mit einflieRen. Die
eigentlichen Experten fir betriebliche Themen,
sind die Belegschaften selbst. Daher geht es im
dritten Band um die Rolle der Betriebsrate und
unseren Zugang zu Belegschaften.

Ziel unserer Arbeit war es, die neuen Technolo-
gien, Prozesse und Themen des digitalen Wandels
in die Betriebe zu tragen. Hierflr wollten wir den
organisierten Teil der brandenburgischen Beleg-
schaften als Multiplikatoren erreichen. Gleichzeitig
ging es uns um eine Dokumentation der konkreten
betrieblichen Anséatze und deren Problemstellun-
gen. Auf Basis der gesammelten Erkenntnisse,
erarbeiten wir dann passende Losungsmoglich-
keiten. Da Betriebsréate als Zielgruppe angespro-
chen werden sollten, war es wichtig fir uns, die
generellen Strukturen und Tatigkeiten der Interes-
senvertretung im Betrieb zu verstehen. Band 3 be-
schéftigt sich daher mit den Vertretungsorganen
der Belegschaften auf der betrieblichen Ebene. In
Band 4 sollen, darauf aufbauend, die durch das
Kompetenzzentrum durchgefliihrten Betriebsrate-
workshops sowie die inhaltlichen Schwerpunkte
dargestellt werden.
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WAS IST MITTELSTAND-DIGITAL?

Mittelstand-Digital informiert kleine und mittle-
re Unternehmen Uber die Chancen und Heraus-
forderungen der Digitalisierung. Die geforderten
Kompetenzzentren helfen mit Expertenwissen,
Demonstrationszentren, Best-Practice-Beispielen
sowie Netzwerken, die dem Erfahrungsaustausch
dienen. Das Bundesministerium fir Wirtschaft und
Energie (BMWi) ermdglicht die kostenfreie Nut-
zung aller Angebote von Mittelstand-Digital.

Der DLR Projekttrager begleitet im Auftrag des
BMWi die Projekte fachlich und sorgt fir eine
bedarfs- und mittelstandsgerechte Umsetzung
der Angebote. Das Wissenschaftliche Institut fir
Infrastruktur und Kommunikationsdienste (WIK)
unterstitzt mit wissenschaftlicher Begleitung, Ver-
netzung und Offentlichkeitsarbeit.

Weitere Informationen finden Sie unter
www.mittelstand-digital.de

Was ist das Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Cottbus

Das Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Cottbus
setzt sich aus den finf Partnern BTU Cottbus-
Senftenberg (Projektleitung), Technische Hoch-
schule Wildau, Hochschule fir nachhaltige Ent-
wicklung Eberswalde, IHP GmbH Leibniz-Institut
fr innovative Mikroelektronik Frankfurt (Oder)
sowie IHK Cottbus als Vertreterin der Landes-
arbeitsgemeinschaft der Industrie- und Handels-
kammern in Brandenburg zusammen. Dabei ste-

KONTAKT

Mittelstand 4.0-Kompetenzzentrum Cottbus
c/o BTU Cottbus - Senftenberg
Siemens-Halske-Ring 14

03046 Cottbus

Tel.: +49 355 69 5171
info@kompetenzzentrum-cottbus.digital
www.kompetenzzentrum-cottbus.digital

Folgen Sie uns auf Twitter und XING.

hen die Schwerpunkte Arbeit 4.0, Digitalisierung
in Logistik und Produktion, IT-Sicherheit, Assis-
tenzsysteme, Automatisierungstechnik, Robotik
sowie Sozialpartnerschaften im Mittelpunkt. Das
Zentrum gehort zu Mittelstand-Digital. Mit Mittel-
stand-Digital unterstitzt das Bundesministerium
fir Wirtschaft und Energie die Digitalisierung in
kleinen und mittleren Unternehmen und dem
Handwerk.




