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Handbuch

Dieses Handbuch wurde im Rahmen des von
der Europdischen Kommission kofinanzierten Pro-
jekts SUNI (Smart Unions for New Industry)
(VS/2017/0426) realisiert. Das Projekt wird von der
italienischen Metallarbeiterorganisation FIM-CISL
in Zusammenarbeit mit den Gewerkschaften
UGT-FICA und IF Metall aus Spanien und Schwe-
den, dem italienischen Forschungszentrum
ADAPT, der Technischen Universitat Luled
(Schweden), der Fernuniversitdt Madrid (Spani-
en) und der Gemeinsamen Arbeitsstelle der
Ruhr-Universitdt Bochum und der IG Metall
(Deutschland) durchgefUhrt. Hervorzuheben ist,
dass die hier beschriebenen Good Practices
hauptséchlich aus den ladnderspezifischen Be-
richten der ersten Projektphase Ubernommen
wurden. Der Abschnitt Uber die neuen Kompe-
tenzen fUr einen Arbeitnehmervertreter 4.0 ist
dagegen das Ergebnis der Vorschldge von 60
lokalen Gewerkschafter und Arbeithnehmerver-
treter, die an den drei landesspezifischen Trai-
ningskursen in Italien (15.-19. Oktober 2018),
Spanien (25.-27. September 2018) und Schwe-
den (30. Oktober-2. November 2018) fteilge-
nommen haben. Weitere Informationen finden
Sie unter http://suniproject.adapt.it.
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Dieses Dokument wurde mit finanzieller UnterstUtzung der Europdischen Union erstellt (VS/2017/0426). Die ged&uBerten Stand-
punkte spiegeln die Meinung der Autoren wider und stellen daher unter keinen Umsténden die offizielle Position der Europdi-
sche Kommission dar, die nicht fUr die Verwendung der in diesem Dokument enthaltenen Informationen verantwortlich ist.
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EinfUhrung

Eine der wichtigsten disruptiven Krafte der
heutigen Welt macht neue Technologie
aus. Mit dem Catch-Label Industrie 4.0 und
der damit verbundenen Strategie zwischen
2011 und 2013 hat die deutsche Bundesre-
gierung den Boden fUr die digitale Trans-
formation von Unternehmen bereitet, um
den Herausforderungen der vierten Stufe
der Industrialisierung zu begegnen. Nach
Deutschland wurden in den letzten Jahren
von rund 2/3 der EU-Mitgliedstaaten digita-
le TransformationsmaBnahmen geschaffen.
Laut dem Digital Transformation
Scoreboard 2018 (Europdische Kommission,
2018) sehen 9 von 10 europdischen Unter-
nehmen digitale Technologien (einschlieB-
lich Internet der Dinge, Cybersicherheit,
fortgeschrittene Robotik, Big Data und Da-
tenanalyse, additive Fertigung, kUnstliche
Intelligenz, Cloud-Technologien, mobile
Dienste usw.) als Chance. Allerdings nutzt
nur ein kleiner Prozentsatz von ihnen bereits
ihr volles Potenzial.

Wdhrend die EinfGhrung der digitalen
Technologien in Europa nur langsam voran-
schreitet, gibt es bereits schon mehrere
Prognosen Uber ihre Auswirkungen auf die
Arbeitswelt. Auf der einen Seite gibt es Stu-
dien, die in der Digitalisierung eine erhebli-
che Bedrohung von Arbeitspldtzen sehen
und eine Polarisierung der Kompetenzen
auf den Arbeitsmdarkten prognostizieren.
Dabei soll ein wachsender Anteil der Auf-
gaben Hochquadlifizierter durch anhaltend
einfache und nicht automatisierbare Auf-
gaben ergdnzt werden. Dies erfolgt durch
eine paradoxe Kombination von Dezentrali-
sierung und multifunktionalen Rollen mit
Standardisierungs- und Kontrollaufgaben in
modernen  Arbeitsorganisationsmodellen.
Auf der anderen Seite sehen optimistische-
re Analysen die langfristige Schaffung von



Arbeitspl@tzen durch digitale Technologien
sowie eine Aufwertung von Qualifikationen
und Kompetenzen aufgrund der zuneh-
menden Komplexitdt der digitalisierten In-
dustriearbeit mit selbstorganisierten und
hochflexiblen Arbeitsorganisationssystemen
vor. Erschwerend kommen die Herausforde-
rungen des Klimawandels und der Uberalte-
rung der Bevdlkerung hinzu, die beide struk-
turelle Reformen in Wirtschaft und Gesell-
schaft erfordern.

Angesichts eines so umstrittenen Szenarios
setzen die internationalen Institutionen auf
einen proakfiven und menschenorientierten
Ansatz, um zu verhindern, dass sich die seit
langem bestehenden Probleme (z.B. Lohn-
und Einkommensungleichheit, Armut, Ar-
beitslosigkeit, Geschlechterungleichheiten
usw.) aufgrund des Drucks neuer Heraus-
forderungen verscharfen. Schliellich heiBt
es auch in dem Beschluss des EGB (2016, 3),

"Niemand hat eine Kristallkugel in der in die digitale
Zukunft gesehen werden kann. Es gibt keinen
technologischen Determinismus im Zusammenhang
mit der Digitalisierung.”

Deshalb sind die Arbeithehmervertreter zu-
sammen mit anderen politischen und ge-
sellschaftlichen Akteuren nun aufgefordert,
gemeinsam und nachhaltig die Zukunft der
Arbeit zu gestalten.

Wo beginnen wir?

Arbeitsplatzsicherheit

Obwohl von den digitalen Technologien
langfristig  positive  Beschdaftigungseffekte



erwartet werden, kann niemand die Wahr-
scheinlichkeit eines anhaltenden Stellen-
abbaus in den ftfraditionellen Produktions-
sektoren in Frage stellen. Dort begann der
RUckgang bereits in den 1970er Jahren, als
die Nachfrage nach IndustriegUtern
schrumpfte, die Energiepreise explodierten
und die wichtigsten Reaktionen der westli-
chen Unternehmen, in Form von Automati-
sierung und Outsourcing, stattfanden. Um
diesen negativen Trend abzumildern, wur-
de argumentiert, dass das europdische
verarbeitende Gewerbe auf Tatigkeiten
und Dienstleistungen mit hdéherer Wert-
schopfung abzielen muUsse, die technolo-
gieintensiv seien und die eine Umschulung
und Weiterbildung der Arbeithnehmer er-
forderten.

Um dieser Herausforderung zu begegnen sollten die Arbeithehmervertreter
mehr Transparenz in den Informations- und Konsultationsprozessen einfordern,
um rechtzeitig mit dem Management an der Entscheidungsfindung Uber gro-
Be Industriepldne, die die EinfUhrung neuer Technologien sowie die Analyse
der damit verbundenen Auswirkungen auf die Arbeit umfasst, teilnehmen zu
kdnnen. DarUber hinaus werden auf lokaler oder nationaler Ebene gemein-
same und bessere Losungen gefordert, um einen reibungslosen Berufswechsel
von abhdngig Beschdaftigten zu gewdhrleisten, die aufgrund von Strukturwan-
del entlassen wurden.

Der Beschdaftigungsubergangsfond fur schwedische Industriearbeiter

Im Jahr 2004 schlossen der Schwedische Gewerkschaftsbund fUr Arbeiter
(Landsorganisationen i Sverige - LO) und der Schwedische Arbeitgeber-
verband (Svenskt Naringsliv) eine Vereinbarung zur Festlegung von Unter-
stUtzungsmaBnahmen bei Entlassungen aufgrund von Arbeitsausfallen. Bei
dieser Gelegenheit wurde der Beschdaftigungsubergangsfond (Trygghets-
fonden - TSL) als gemeinsames Organ fUr die DurchfUhrung der Vereinbao-
rung eingerichtet. TSL ist einer der 10 so genannten Job Security Councils

in Schweden, der von den Sozialpartnern gegrindet und von den Arbeit-
gebern mit dem Ziel finanziert wird strukturelle Verdnderungen zu antizipie-
ren und zu bewadltigen. Die Losungskonzepte von TSL umfassen die Bero-
tung der Arbeitnehmer bei der Suche nach einem neuen Arbeitsplatz, bei
der GrUndung eines neuen Unternehmens und bei der Einschreibung in
Bildungsprogramme. Bei Bedarf kann TSL auch kurze Sprachkurse und die




PrGfung von Fachwissen und Kompetenzen anbieten, um die Beschafti-
gungsfahigkeit der Mitarbeiter zu erhalten. Die Loésungen von TSL gelten
fur alle Arbeitsplatze, die sich in einer Umstrukturierung befinden und unter

einen Tarifvertrag mit einem dem LO angeschlossenen Gewerkschafts-
verband fallen. Heute kommt der Vorsitzende von TSL aus dem schwedi-
schen Metallgewerkschaftsbund (IF Metall).

Weitere Informationen unter https://www.isl.se.

Kompetenzentwicklung

Obwohl erwartet wird, dass die Quadlifizie-
rung der Beschdaftigung im verarbeitenden
Gewerbe mit der Entwicklung von Industrie
4.0 und der steigenden Nachfrage nach
Designern, Industrial-data Wissenschaftlern,
Big-data Statistikern und Datensicherheits-
analytikern steigt, wird es durch den lang-
jahrigen  Automatisierungsprozess — wahr-
scheinlich weniger Arbeitsplatze geben, die
direkt an der Produktion und den damit
verbundenen  roufinemd@Bigen  Verwal-
tungsaktivitGten beteiligt sind. DarUber hin-
aus werden Softskills und Kommunikations-
fahigkeiten gefordert, da die Arbeit in
Teams immer haufiger wird. Tatsachlich soll
die Technologie nicht nur einige Arbeits-
pladtze vernichten und andere schaffen,
sondern auch die Inhalte der Arbeitsplatze
grundlegend verdndern. Daher ist die Be-
kdmpfung des gut dokumentierten Man-
gels an digitalen Fahigkeiten in der gesam-
ten EU-Bevdlkerung nur ein Teil der Lésung,
der durch die Entwicklung anderer techni-
scher und verhaltensbezogener Fahigkeiten
ergdnzt werden muss, um sicherzustellen,
dass Menschen und Technologien wechsel-
seitig voneinander abhdngig bleiben.

Um dieser Herausforderung zu begegnen sollten die Arbeithehmervertreter
sich fUr Fortbildungsprogramme fUr die abhdngig Beschdaftigten einsetzen,
wenn die EinfUhrung einer neuen Technologie geplant ist. Zudem sollen re-
gelmdBige Bestandsaufnahmen der Aufgaben und Fahigkeiten der abhdngig
Beschdaftigten ihrer mdglichen Obsoleszenz entgegenzuwirken. Die Arbeit-


https://www.tsl.se/

nehmervertreter sollten die Arbeitsplatzrotation férdern, um die Vielseitigkeit
dieser zu erhdhen und somit die Einsetzbarkeit der Arbeithnehmer zu erweitern.
Des Weiteren sollten sie auch einen Beitrag zur Entwicklung von Systemen zur
Bewertung und Validierung der Kompetenzen von Arbeitnehmer beisteuern,
um eine bessere Mobilitat zwischen Unternehmen und Branchen zu ermdgli-
chen. SchlieBlich sollten sie mit Unternehmen und Bildungseinrichtungen zu-
sammenarbeiten, um Curricula zu entwerfen, die den Bedurfnissen der zukUnf-
tigen Industrie entsprechen.

Validierungs- und Zertifizierungssystem fir Kenntnisse und Kompetenzen in
der schwedischen Metallindustrie

"CNC Technology 2017" ist ein dreistufiges, standardisiertes System zur Va-
lidierung und Zertifizierung von Kenntnisse und Kompetenzen innerhalb
der schwedischen Metallindustrie:

* CNC Technologie Grunes Zertifikat;

* CNC Technologie Blaues Zertifikat;

* CNC-Technologie Schwarzes Zertifikat.

Diese drei Stufen entsprechen den Niveaus 4, 5 und é des Europdischen
Qualifikationsrahmens (EQR). Grune und blaue Zertifikate bescheinigen
grundlegende Qualifikationsanforderungen; das schwarze Zertifikat be-
scheinigt fundiertes, hochaktuelles Fachwissen in speziellen Branchen. Die
Entwicklung des Inhalts dieser Zertifikate begann 1998 mit einem Pilotpro-
jekt im Landkreis Gavleborg, das von der Schwedischen Agentur fUr Ar-
beit (Arbetsformedlingen) und der Firma Lernia AB finanziert wurde und
ein Netzwerk bestehend aus IF Metall, lokalen Unternehmen und Universi-
taten einbindet. Innerhallbb des Netzwerks hat sich die Firma Mapaz AB fur
die Gestaltung der Internetinfrastruktur zur UnterstUtzung des lebenslangen
Lernprozesses nach ISO 9000 engagiert. Der Entwicklungsprozess des Vali-
dierungs- und Zertifizierungssystems in der Metallindustrie wurde im Laufe
der Jahre fortgesetzt und heute ist die Firma Skdrteknikcentrum Sverige
AB, die dem Schwedischen Verband fiUr bearbeitete Komponenten
(Svenska Skarteknikféreningen) gehdrt, fur die Entwicklung und Qualitats-
sicherung der Inhalte und die Akkreditierung von Prifzentren verantwort-
lich. Derzeit gibt es 94 Testzentren, die Uber das ganze Land verteilt sind
und von Universitdten, Gymnasien und Unternehmen organisiert werden.
Die Internet-Infrastruktur, die den gesamten Prozess unterstUtzt, befindet
sich im Besitz von Mapaz AB. Private Stakeholder aus dem gesamten Sek-
tor stellen Mittel zur VerfGgung. Dieses System soll Unternehmen helfen,
qualifizierte Arbeitskrafte zu erkennen und zu gewinnen. Auf der Arbeit-
nehmerseite erhalten die Arbeithehmer nach dem Validierungsprozess
entweder ein Zertifikat oder einen individuellen Entwicklungsplan, um die
noch fehlenden Fahigkeiten und Kenntnisse zu erwerben. Durch den Er-
werb eines Zertifikats profitieren die Arbeitnehmer von einer erhdhten Mo-




bilitdt auf dem Arbeitsmarki.
Weitere Informationen unter hitps://skic.se.

Das "individuelle Recht auf Schulung" fir italienische Metallarbeiter

In Italien haben die italienische Metallarbeitervereinigung FIM-CISL und
die anderen Gewerkschaftsverbédnde FIOM-CGIL und UILM-UIL sowie die
Arbeitgeberverbdnde Federmeccanica und Assistal bei der jungsten Er-
neuerung des im November 2016 unterzeichneten nationalen Tarifvertrags
fOr die Metallverarbeitungsbranche ein "individuelles Recht auf Schulung"
eingefUhrt, das jedem Metallarbeiter, der in den unter den Vertrag fallen-
den Unternehmen beschaftigt ist, innerhalb von drei Jahren, mindestens
24 Schulungsstunden zusichert. Wenn Arbeithehmer nach 2 Jahren noch
nicht an den vom Unternehmen organisierten Ausbildungsgdngen teilge-
nommen haben, sind sie zur Teilnahme an externen Kursen berechtigt und
das Unternehmen muss die damit verbundenen Kosten von bis zu 300 Euro
Ubernehmen.

Bildungsteilzeit in Unternehmen der deutschen Metall- und Elekiroindustrie

In der jUngsten Runde der Tarifverhandlungen setze die Industriegewerk-
schaft Metall (IG Metall) das Recht der Arbeitnehmer durch, ein "Qualifi-
zierungsgesprdch" mit inrem Arbeitgeber zu beantragen, in dem die Ar-
beitnehmer ihren eigenen Ausbildungsbedarf duBern kdnnen. Dem Ge-
sprach geht eine Beratung zwischen dem einzelnen Mitarbeiter und dem
Betriebsrat, die in der Regel das Gesamtbild betrachtet und entscheidet,
ob eine Weiterbildung fUr das Unternehmen notwendig oder zumindest
angemessen ist, voraus. Wird die Weiterbildung als notwendig erachtet, so
ist der Arbeitgeber verpflichtet, die Kosten der Qualifizierung zu tragen
und den Arbeithehmer fUr die Dauer des Ausbildungsprogramms von der
Arbeit zu befreien; wird stattdessen eine zusatzliche Ausbildung als ange-
messen erachtet, hat der Arbeitgeber dem Arbeithehmer die so genann-
te "Bildungsteilzeit" zu gewdhren (bis zu max. 7 Jahre). Diese MaBnahme
kann entweder Uber ein spezielles Ausbildungskonto finanziert werden, bei
dem der Arbeithehmer Uberstunden sammelt und einspart oder sie durch
die fUr die Arbeit an Sonn- und Feiertagen gezahlten Zuschisse oder vom
Arbeitgeber gewdhrten Sabbatzeiten anrechnen |asst. Im anderen Fall,
wenn Weiterbildung nur ein persdnlicher Wunsch ist, muss der Arbeitneh-
mer die eigene Zeit und das eigene Geld ausgeben. Interessanterweise



https://sktc.se/

wird auBerdem erwartet, dass der Arbeitgeber und der einzelne Arbeit-
nehmer nach dem "Qualifikationsgesprach” eine Einigung Uber die Aus-
bildung erzielen, in der die Dauer des Ausbildungsprozesses, seine Haupt-

merkmale (Teilzeit oder Vollzeit), seine Finanzierung und die RUckkehr zur
normalen Arbeit festgelegt sind. Diese Vereinbarung wird zudem dem Be-
triebsrat vorgelegt, da er berechtigt ist, die Arbeitnehmer in diesen Fragen
zU beraten.

Arbeits- und Gesundheitsschutz

Obwohl erwartet wird, dass Roboter zu-
nehmend gefdhrliche Aufgaben Uberneh-
men, die zuvor von den Beschdaftigten aus-
gefGhrt wurden und darUber hinaus Infor-
mationstechnologien geeignet sind Gefah-
ren effektiver zu erkennen, kbnnen neue Ri-
siken entstehen. Diese kdnnen zum Beispiel
durch die engere Interaktion zwischen
Mensch und intelligenten technologischen
Gerdaten, durch die Toxizitdt der in 3D-
Drucktechnologien verwendeten Materia-
lien und durch die psychologischen Auswir-
kungen der Virtualisierung von Arbeit ent-
stehen sowie durch die Mdglichkeit, jeder-
zeit und Uberall zu arbeiten. Syndrome wie
Technostress (der Stress, der sich aus verdn-
derten Arbeits- und Kooperationsgewohn-
heiten durch die EinfGhrung neuer Techno-
logien ergibt), beruflicher Burn-out, "Angst
vor dem Verpassen" (FOMO, bezogen auf
die Wahrnehmung, dass andere nach
Social Media-Posts wunderbare Erfahrun-
gen machen konnten, wdhrend man selbst
es nicht tun). Nafionale und europdische
Institutionen haben bereits "Nomophobie"
(d.h. die Angst, ohne Handy zu sein) und
"Phubbing" (d.h. die Gewohnheit, mit dem
Telefon und nicht mit Menschen zu intera-
gieren) erkannt.

Um dieser Herausforderung zu begegnen sollten die Arbeithehmervertreter,
auch mit UnterstUtzung von Experten der Arbeitssicherheit und des Gesund-
heitsschutzes, darauf bestehen, dass intelligente Gerdte und neue Arbeitsum-



gebungen so konfiguriert werden, dass sie sich auf den Menschen, auf seine
Sicherheit und seinen Komfort konzentrieren. Sie sollten das Bewusstsein der
Arbeitnehmer fUr sichereres Verhalten sowie fur die Anwendung neuer Tech-
nologien scharfen und neue Wege zur Vorbeugung psychischer Krankheiten
finden, die aus der Digitalisierung der Arbeit und der damit zunehmenden Be-
einfréchtigung von Beruf und Privatleben resultieren.

Gemeinsamen Ausschusse fir Gesundheit und Sicherheit an spanischen
Arbeitsplatzen

GemdaB dem Gesetz Nr. 31/1995 und nachfolgenden Anderungen wer-
den an spanischen Arbeitspldtzen mit mindestens 50 Beschdaftigten ge-
meinsame AusschiUsse fur Gesundheit und Sicherheit gebildet. Diese Aus-
schusse sind befugt, sich an der Festlegung, DurchfUhrung und Bewertung
von MaBnahmen zur Risikovermeidung zu beteiligen. Insbesondere vor der
EinfUhrung neuer Technologien werden die gemischten Ausschusse auf-
gerufen, die kunftige Umsetzung am Arbeitsplatz unter dem Gesichtspunkt
der Risikoprdvention zu analysieren. Diese vom Gesetzgeber eingefUhrte
Regelung ist in den betrieblichen Tarifvertrdégen ndher beschrieben.

Die “Kommunikations-Etikette” des italienischen Unternehmens Manfrotto

In Italien sehen einige betriebliche Tarifvertrdge im Bereich der Metallbe-
arbeitung spezifische Verhaltensnormen fur den ordnungsgemdaBen Ein-
satz neuer Informations- und Kommunikationstechnologien vor. Ein Beispiel
daflr ist der 2018 bei Manfrotto abgeschlossene Tarifvertrag, der die so
genannte "Kommunikationsetikette" einfuhrt, die Manager und Mitarbeiter
zu Folgendem verpflichtet:

* Auswahl des geeigneten Tools (entweder eine E-Mail, ein Meeting oder
andere Tools) in Abhdngigkeit von Art, Inhalt und Zeitpunkt der Kommu-
nikation; in jedem Fall sollten private Tools (z.B. Soforthachrichten auf pri-
vaten Telefonen) vermieden werden;

» Wahl des richtigen Zeitpunkts fUr die Versendung einer Mitteilung, in der
Regel wahrend der Arbeitszeit und moglicherweise nicht in Momenten,
in denen der Absender weil3, dass der Empfanger beschdaftigt ist, weil er
beispielsweise an Geschdaftsbesprechungen beteiligt ist;

* Sorgfdltige Identifizierung der Empfanger, um zu verhindern, dass Perso-
nen, die nicht direkt betroffen sind, in die Mitteilung einbezogen wer-
den;

* Hervorhebung des PrioritGtengrades und der Dringlichkeit der Kommuni-
kation, damit die Empfdnger bei der Beantwortung ihrer Anfragen ent-




sprechend ihren eigenen organisatorischen Bedurfnissen und Arbeitsbe-
lastungen eine Bewertung vornehmen kdnnen;

* Festlegung bestimmter Tageszeiten fur das Lesen der E-Mails, um Unter-
brechungen wdhrend der normalen Geschdaftszeiten zu begrenzen und
auf die gerade ausgefUhrten Aktivitdten zu achten;

* Angabe, wann man verfugbar ist oder nicht und im Falle einer langfristi-
gen Abwesenheit die automatische Einrichtung von Antworten auf E-
Mails, die auch die Kontaktinformationen eines Kollegen enthalten.

Das "Recht auf Nichterreichbarkeit" bei BMW in Deutschland

Das "Recht auf Nichterreichbarkeit" wurde in vielen Unternehmen auf eu-
ropdischer Ebene eingefthrt. Ein Beispiel dafur ist die bei BMW in Deutsch-
land getroffene und 2014 in Kraft getretene Betriebsvereinbarung bei der
alle Mitarbeiter, die auBerhalb der RGumlichkeiten des Arbeitgebers ver-
brachte Zeit als Arbeitszeit erfassen kdnnen. Wenn sie zum Beispiel ihre E-
Mails zu Hause abrufen wollen, bevor sie ins BUro gehen, durfen sie das
tun, mUssen aber am Ende der Woche die Zeit, die sie in der Tatigkeit au-
Berhalb des BUros verbracht haben, an das Unternehmen melden. Dar-
Uber hinaus werden sie ermutigt, mit ihren Auftraggebern "feste Zeiten der
Erreichbarkeit" zu vereinbaren und auBerhallb der vereinbarten Arbeitszeit
haben sie das Recht die Gerdte abzuschalten und nicht verfGgbar zu
sein. Diese kollektiven Regelungen, ergdnzt durch das Firmenmotto "Flexi-
bel arbeiten, bewusst abschalten"), zielen darauf informelle mobile Arbeit
Zu kontrastieren und dem Einzelnen zu helfen, bezahlte Arbeit und Privat-
leben in Einklang zu bringen.

Verwendung von Mitarbeiterdaten

Die zunehmende Produktindividualisierung
und Serviceorientierung in der Fertigung
und das Streben nach mehr Effizienz im Per-
sonalmanagement sowie dem Arbeits- und
Gesundheitsschutz fUhren zur Erfassung und
Verarbeitung groBer Mengen an Daten,
einschlieBlich Daten Uber einzelne Arbeit-
nehmer (z.B. Anwesenheit und Abwesen-
heit am Arbeitsplatz, Erledigungsrate der
Aufgabe, physische Informationen wie
Herzfrequenz und Blutdruck usw.). Diese Dao-
ten kédnnen auch zur Automatisierung und



Beschleunigung von Entscheidungsprozes-
sen und zur Bewertung von Arbeitsleistun-
gen verwendet werden. So ergeben sich
ernsthafte Bedenken, nicht nur in Bezug auf
die Privatsphdre des Einzelnen und dem
Schutz personenbezogener Daten, sondern
auch in Bezug auf Gleichheit, Transparenz
und RechtmdBigkeit der Datenverarbei-
tung, algorithmische Entscheidungsfindung
und Bewertung.

Um dieser Herausforderung zu begegnen sollten die Arbeitnehmervertreter inr
Wissen Uber die Datenschutzbestimmungen und den Datenschutz mit der Un-
terstUtzung durch externe Experten vertiefen, sowie eine starkere Beteiligung
an Entscheidungsprozessen Uber die Erhebung und Analyse von Daten for-
dern. In diesem Zusammenhang wird auf internationaler Ebene der Ansatz der
"Verhandlung des Algorithmus" befUrwortet, um die Arbeitnehmervertreter zu
ermutigen, Uber die Erhebung von Daten, die Art und Weise ihrer Verwen-
dung und die verfolgten Zwecke zu verhandeln. Ziel der Tarifverhandlungen in
diesem Bereich sollte nicht nur die Wahrung der Privatsphdre der Arbeitneh-
mer vor Versuchen der ArbeitsUberwachung sein, sondern auch eine starkere
Beteiligung der Arbeithehmer an Entscheidungsprozessen, die zunehmend
von Datenerfassung und deren maéglicher undurchsichtiger Nutzung durch-
drungen werden.

Die direkte Beteiligung italienischer Arbeitnehmer an der Ermittlung und
Analyse ihrer selbst generierten Daten

In Nuovo Pignone, einem italienischen Unternehmen der Gruppe General
Electric Oil & Gas, ist jeder Arbeitsplatz mit einem Bedienfeld ausgestattet,
auf dem der einzelne Mitarbeiter die Informationen Uber eine mogliche
Fehlfunktion eingeben muss. In diesem Fall erzeugt das System eine War-
nung mit einem Arbeitsauftrag und sendet diesen direkt an das Arbeits-
team, das fUr die Lésung eventueller Probleme zustandig ist. Dabei ist her-
vorzuheben, dass es den Arbeitnehmern und ihren Vertretern vor der In-
stallation dieses Gerats gelungen ist, einen Dialog mit der Unternehmens-
leitung zu fUhren und zur Definition der spezifischen Informationen beizu-
tragen, die in das Panel eingefugt werden sollen. Ein weiterer relevanter
Fall in diesem Bereich ist der bei Partesa (einem im Einzelhandel t&tigen
Unternehmen) unterzeichnete Tarifvertrag von 2018, der die Installation
einer Anwendung fUr sicheres Fahren in den dem Personal zur VerfUgung
gestellten Smartphones vorsieht, mit dem Ziel, das Fahrverhalten der Mit-
arbeiter bei der Austbung ihrer Aufgaben zu verfolgen und dann zu ver-
bessern. Wie in der Vereinbarung festgelegt, werden den einzelnen Ar-




beitnehmern von der App Ruckmeldungen Uber das individuelle Fahrver-
halten gegeben. Es durfen jedoch nur aggregierte Fahrverhaltensweisen
(von mindestens 10 Personen) erfasst werden; sie werden dann an die
Fahrergruppen zurGckgegeben und in den in jeder Abteilung abgehalte-
nen "Sicherheitssitzungen" analysiert, um die wesentlichen Risiken beim
Fahren eines Fahrzeugs aufzuzeigen und bewusstere und weniger gefdahr-
liche Fahrweisen zu wdahlen.

Verhandlung bei der EinfUhrung von Industrie 4.0-relevanten Technologien
in deutschen Unternehmen

In der deutschen Metallindustrie gibt es auf Konzernebene Betriebsverein-
barungen, die darauf abzielen, Richtlinien fUr Betriebsrdte auf Betriebs-
ebene festzulegen, die Uber die EinfUhrung neuer Technologien verhan-
deln. Die Bosch Rexroth-Vereinbarung von 2016 sieht Pilotphasen vor, in
denen Betriebsrate die Auswirkungen von Industrie 4.0-Losungen auf die
Arbeithehmer bewerten (z.B. in Bezug auf Privatsphdre, Gesundheit und
Sicherheit, Arbeitsinhalte usw.) und Anderungen vorschlagen kénnen. Die
Mitarbeiter selbst sind von Anfang an in die Entwicklung und EinfGhrung
neuer technologischer Gerate eingebunden und kdnnen Vorschldge for
eine bessere und nachhaltigere Integration von Technologien am Ar-
beitsplatz machen. Sie haben auch das Recht, ein Interview mit ihren

Vorgesetzten Uber die Moglichkeiten ihrer beruflichen Entwicklung im Hin-
blick auf technologische und organisatorische Innovationen zu verlangen.
Diese Vereinbarungen beschrdnken sich im GroBen und Ganzen nicht nur
auf die Beschrdnkung der Erhebung, des Zugangs, der Verarbeitung und
der Speicherung von Daten, sondern behandeln ganzheitlich alle ver-
schiedenen Fragen, die sich aus der Installation neuer technologischer
Anlagen ergeben.

Ein Beispiel aus Deutschland fur Partizipation bei der gemeinsames Erstel-
lung von digitalen Produktionswerkzeugen

Eine proaktive (und nicht nur schitzende) Rolle spielte die IG Metall im Be-
reich der digitalen Transformation in dem Projekt "APPsist". Von 2014 bis
2016 beteiligte sie sich bei der Gestaltung von "APPsist”, einem intelligen-
ten Assistenzsystem, das in der Produktion eingesetzt wird und darauf ab-
zielt die Arbeiter in ihrer Tatigkeit zu unterstitzen sowie es dem Manage-
ment zu ermdglichen ihre Mitarbeiter flexibel fOr die AusfUhrung verschie-




dener Aufgaben zum Vorteil von Effizienz und Qualitétsstandards einzuset-
zen. Die Softwareldsung bietet ein kontextsensitives Assistenz- und Wissens-
system, das durch die Integration von Augmented und Virtual Reality
Technologien erweitert werden kann. Die Entwicklung von "APPsist" wurde
durch eine Multi-Stakeholder-Partnerschaft ermdglicht, an der neben For-
schungszentren und UniversitGten auch Gewerkschaften und Arbeitge-

berverbdnde beteiligt waren und die vom Bundesministerium fOr Wirt-
schaft, Miftelstand und Energie finanziert wurde. Die Einbindung der IG
Metall in das Projekt ermdglichte es der Gewerkschaft, von Anfang an,
noch vor inrer Anwendung in den Unternehmen, das Funktionieren des
Systems, die bendtigten Daten und deren Verarbeitung zu kennen.
Weitere Informationen unter https://edtec.dfki.de/en/projekt/appsist/.

Arbeitsorganisation

In der Literatur gibt es einen Konsens Uber
die Komplementaritdt zwischen Lean Mao-
nufacturing und Industrie 4.0. Anhand sozio-
technischer Studien stUtzen sich verschie-
dene Autoren auf die Idee, dass ein Lean-
Umfeld (unterstUtzt durch eine Kultur der
kontinuierlichen Verbesserung, die die Ar-
beithnehmer nicht nur Verdnderungen ak-
zeptieren, sondern auch aktiv und effizient
Verdnderungen vorantreiben 1dsst) ein
Wegbereiter von Industrie 4.0 ist, das wiede-
rum die technologische Infrastruktur (in
Form einer hdheren Verfugbarkeit von Da-
ten, Vernetzung, Echtzeitausarbeitung usw.)
bereitstellt, um die Lean/Six-Sigma-Fahigkeit
eines Unternehmens potenziell zu verbes-
sern. Infolgedessen wird erwartet, dass fla-
chere Hierarchien, aktives Engagement
und das Empowerment der Mitarbeiter so-
wie die BemUhungen der Manager, das
Wissen der Mitarbeiter zu sammeln und zu
teilen, zunehmen werden.

Um dieser Herausforderung zu begegnen und eine 360-Grad-Innovation aus
technologischer, organisatorischer und sozialer Sicht zu verfolgen, durfen Ar-
beithehmervertreter nicht ausgeschlossen werden. Tatsdchlich sollten sie ein
Mitspracherecht haben und ihr Wissen in die Gestaltung neuer Arbeitsumge-
bungen einbringen. Sie sollten zusammen mit dem Management eine Rolle
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bei der Definition und Verwaltung von Projekten zur kontinuierlichen Verbesse-
rung spielen, um sicherzustellen, dass die Arbeithehmer nicht nur einfach ein-
gesetzt werden, sondern auch von der zunehmenden Abhdngigkeit der Mao-
nager von ihren kognitiven Fahigkeiten und ihrem Fachwissen profitieren. Da-
bei wird von den Vertretern der Arbeitnehmer erwartet, dass sie eine konkrete
Beteiligung und gemeinsame Entscheidungsfindung ausgehend von der ope-
rativen Ebene ermoglichen.

Die Rolle einer lokalen Gewerkschaft bei der Forderung und Durchfihrung
von organisatorischen Innovationsprojekten an italienischen Arbeitsplat-
zen

Seit 2016 fordert ein regionaler Ableger der FIM-CISL mit Sitz in Brescia die
Entwicklung einer Reihe von organisatorischen Innovationsprojekten in re-
gionalen Unternehmen. Dabei haben sie sich auf die Expertise einiger ex-
terner Berater verlassen, die eine lange Tradition in der Zusammenarbeit
mit Gewerkschaften haben und als vertrauenswirdig gelten. Die Kosten
fOr die Beratung wurden von Unternehmen getragen, die zum Teil auch
auf die Ressourcen bilateraler Fonds zurickgegriffen haben. Der Start die-
ser Projekte wird in der Regel im Rahmen von Tarifvertrdgen erwdhnt, aber
ihre Umsetzung wird in den konkreten Aktionspl@nen genauer beschrie-
ben. Diese Pldne werden in der Regel in verschiedenen Phasen unterteilt,
der ersten Analyse des Unternehmensumfelds entsprechen (z.B. durch Fo-
kusgruppen und Workshops mit Mitarbeitern sowie Interviews mit Manao-
gern und Arbeitnehmerveriretern) dazu zéhlen die |dentifizierung von
Hauptinterventionsbereichen und kritischen Themen und die Einrichtung
von Gruppen fur kontinuierliche Verbesserungen (bestehend aus Arbeit-
nehmern in der Fertigung und Vorgesetzten) sowie die Bewertung des Ge-
samtprojekts und die Mdglichkeiten seiner Fortsetzung. Ein Lenkungsaus-
schuss setzt sich in der Regel aus Managern, Arbeithehmervertretern, loka-
len Gewerkschaftern und externen Beratern zusammen. Er ist fUr die Koor-
dination und Uberwachung der Aktivitdten verantwortlich sowie fir Ande-
rungsvorschldge. Manchmal werden vor Beginn des Projekts Schulungen
fOr die Gesamtbelegschaft oder nur fUr die Mitglieder von Arbeitsgruppen
organisiert. Durch die Entwicklung dieser Projekte will die italienische Ge-
werkschaft eine proaktive Rolle bei der Forderung von Innovationen in Un-
ternehmen spielen und sicherstellen, dass direkte Praktiken der Mitarbei-
terbeteiligung, die zunehmend von den lokalen FUOhrungskréften unter-
stUtzt werden, eine Chance fUr die Professionalisierung und Selbstentfal-
tung der Mitarbeiter bei der Arbeit darstellen kénnen.




Ein Multi-Stakeholder-Programm fur den organisatorischen Wandel in
Schweden

Im Jahr 2005 haben IF Metall und der Verband der schwedischen Maschi-
nenbavindustrie (Teknikféretagen) zur Entwicklung eines umfassenden nao-
tionalen Programms mit dem Namen "Productions Lyftet" beigetragen.
Das Programm wird nun von einem Forschungsinstitut in Zusammenarbeit
mit 7 Universitdten und anderen wichtigen Industrieunternehmen durch-
gefUhrt und von Vinnova (der schwedischen Innovationsagentur), der
schwedischen Agentur fUr Wirtschafts- und Regionalwachstum (Tillvaxtver-
ket) und von teilnehmenden Unternehmen finanziert. Das Programm zielt
darauf ab, den organisatorischen Wandel und die Erneuerung in schwe-
dischen Unternehmen (hauptsdchlich KMU) durch die Anwendung von
Lean Production Prinzipien zu férdern. Rund 240 Unternehmen haben be-
reits an dem 18-monatigen Programm teilgenommen, von denen einige
auch an einem 9-monatigen fortgeschrittenen Programm teilgenommen
haben. Der Erfolg des Programms ist zum Teil auf seine 7 Leitprinzipien (Hil-
fe zur Selbsthilfe; Langfristiger Ansatz; Vielfalt ist ein Gewinn; Offenheit und
Erfahrungsaustausch; Eine einheitliche Arbeitsweise; Learning by doing;
Praxis, die wir predigen) und seine langfristige Perspektive zurGckzufUhren,
die auf eine langanhaltende und nachhaltige Entwicklung ausgerichtet
ist. In jUngster Zeit hat das Programm seinen Anwendungsbereich erwei-
tert, um Unternehmen auch bei ihrer digitalen Transformation zu beglei-
ten. Heute gehdren sowohl IF Metall als auch Teknikféretagen zum Vor-
stand des Programms.

Weitere Informationen unter https://www.produktionslyftet.se/.

Diversity und Inklusion

Der demografische Wandel betrifft immer
mehr dltere Erwachsene in der Gesellschaft
und am Arbeitsplatz. Die Forschung zeigt
jedoch, dass dltere Menschen Uber viele
F&higkeiten verfugen (z.B. selbstdndige Ent-
scheidungsfindung, Systemkenntnisse und -
verstandnis, interdisziplindres Denken usw.),
die fuUr Industrie 4.0 erforderlich sind und
dass andererseits neue Technologien einen
Teil der abnehmenden kdrperlichen Fahig-
keiten einer alternden Erwerbsbevdlkerung
kompensieren kdnnen. Die Herausforde-
rung besteht also darin, die Arbeitsbedin-
gungen auf die BeduUrfnisse dlterer Men-
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schen abzustimmen. Ahnliche Uberlegun-
gen kdébnnen auch bei behinderten Men-
schen angestellt werden, fUr die moderne
Technologien neue Moglichkeiten am Ar-
beitsplatz schaffen kdnnen. Die Prognosen
Uber die zukUnftige Zunahme der Krank-
heitsereignisse stellen jedoch eine groBe
Herausforderung dar. Nach Angaben der
Internationalen Agentur fur Krebsforschung
wird die absolute Zahl der Krebsfdlle in den
28 EU-Landern aufgrund der demografi-
schen Auswirkungen von 2,75 Millionen im
Jahr 2015 auf UOber 3,1 Millionen Fdalle pro
Jahr bis 2025 steigen.

Um diesen Herausforderungen zu begegnen sollten die Arbeithehmervertreter
sicherstellen, dass neue Arbeitsplatzgestaltungen unter Einbeziehung demo-
grafischer Gesichtspunkte konzipiert werden. RegelmdaBige Bewertungen der
Aufgaben und Fahigkeiten der einzelnen Arbeitnehmer kdnnen es ermdgli-
chen, ihre berufliche Entwicklung nach ihren spezifischen Bedurfnissen zu pla-
nen, indem sie auch von der EinfUhrung neuer Technologien profitieren. Die
Arbeitnehmervertreter sollten auch PraventionsmaBnahmen gegen das Risiko
chronischer Krankheiten am Arbeitsplatz fordern, die Arbeitnehmer fUr das
Thema sensibilisieren und potenzielle diskriminierende Verhaltensweisen auf-
zeigen. Zudem sollten sie einen Dialog mit der Unternehmensleitung und an-
deren relevanten Interessengruppen darUber fUhren, wie die Beschdfti-
gungsmoglichkeiten auch fir Menschen mit chronischen Krankheiten verbes-
sert werden kdnnen.

Sozialprogramme fir dltere Menschen in der italienischen Firma Beretta

Der am 28. Mdarz 2018 fUr das Unternehmen Beretta unterzeichnete Tarif-
vertrag enthdlt eine Liste der bereits in Kraft getretenen MaBhahmen zum
Umgang mit einer alternden Belegschaft. Erstens wird die gesunde Erndh-
rung durch die Bereitstellung einer Erndhrungsberaterin gefordert, die
zweimal im Monat zur VerflUgung steht, um Fragen der Mitarbeiter zu be-
antworten und Informationen zu geben. AuBerdem wurde die Be-
triebskantine mit grinen, gelben und roten Signalen fur die Klassifizierung

von Lebensmitteln nach ihrer Kalorienaufnahme ausgestattet. Dank einer
Partnerschaft mit lokalen Krankenhdusern werden auch kostenlose Unter-
suchungen organisiert und fur Mitarbeiter Uber 40 Jahren angeboten.
SchlieBlich wurde das Unternehmen mit 7 Defibrillatoren ausgestattet, und
Uber 55 Mitarbeiter wurden bereits geschult, um diese im Notfall einzuset-
zen.




Chancengleichheit

Industrie 4.0 soll viele repetitive Aufgaben
automatisieren, die in erster Linie von Frau-
en ausgefuhrt werden. Dadurch soll sich
der qualitative Gehalt inrer Arbeit erndhen.
Die Unterreprdsentation von Frauen in wich-
tigen Wachstumsbereichen (d.h. Jobs, die
MINT-F&higkeiten erfordern), inre Konzentro-
tion in atypischen Arbeitsverhdltnissen und
die verschwimmenden Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben geben jedoch An-
lass zu ernsthafter Sorge, dass die Ungleich-
heiten zwischen den Geschlechtern fortbe-
stehen oder sich sogar verscharfen wird.
DarUber hinaus ist eine teils vorherrschende
Machokultur schwer zu Uberwinden, vor al-
lem in einem fraditionell manuellen,
schwerfdlligen und von Mannern dominier-
ten industriellen Umfeld, in dem eine offene
Ablehnung von SicherheitsmaBnahmen, di-
gitalen Technologien die gefdhrliche Auf-
gaben Ubernehmen, und Gleichstellungs-
pl&nen vorherrschen kann. Der Umsturz die-
ser Kultur ist daher entscheidend, um siche-
re und flexible Arbeitsplatze zu schaffen, die
besser fur die Hightech-Arbeit der Zukunft
geeignet sind.

Um dieser Herausforderung zu begegnen sollten die Arbeithehmervertreter
proaktiv zur Schaffung geschlechtergerechter Organisationen und einer Ar-
beitskultur beitragen, die sowohl Frauen als auch Mdnner unterstitzt. Insbe-
sondere sollten sie sicherstellen, dass Diskriminierung und Beldstigung am Ar-
beitsplatz nicht akzeptabel sind, indem sie Tarifvertrdge in diesem Bereich un-
terzeichnen und gemeinsame Aktionspldne fUr die Unternehmensleitung er-
stellen; im Rahmen dieser Pldne mussen Schulungen und Informationsmal-
nahmen zu geschlechtsspezifischen Fragen durchgefUhrt werden. DarUber
hinaus sollten die Arbeithehmervertreter sicherstellen, dass Frauen auf allen
Ebenen der hierarchischen Struktur angemessen am Arbeitsplatz vertreten
sind; sie sollten auch Uber die EinfUhrung von Initiativen zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie verhandeln, um die Arbeit von Frauen zu unterstitzen.



Gleichstellungsplane in spanischen Unternehmen

Nach dem Gesetz Nr. 3/2007 mussen spanische Unternehmen mit mehr als
250 Beschaftigten mit den Arbeitnehmerveriretern einen Gleichstellungs-
plan aushandeln. Ein Beispiel dafur ist der am 27. September 2018 bei
Siemens Rail Automation unterzeichnete Gleichstellungsplan fur Frauen
und Mdanner (Plan de igualdad entre mujeres y hombres). Der Plan um-
fasst 62 InterventionsmaBnahmen in 10 Bereichen:

e Zugang zur Arbeit;

* Tarifverhandlungen zu Genderfragen;

e Training;

* Karriere-Entwicklung;

e Lohnpolitik;

* Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz;

* Im Gegensatz zu Belastigung;

» Kontrast zur geschlechtsspezifischen Gewalt;

* Sensibilisierungskampagnen;

* Work-Life-Balance.

In dem Plan sind auch die fUr die DurchfUhrung der Akfivitdten verant-
wortlichen Unternehmensbereiche und deren zeitlicher Ablauf festgelegt.
Ein Lenkungsausschuss Uberwacht den Gesamtplan, der sich aus 2 Unter-
nehmensleitern und 2 Arbeithehmervertretern zusammensetzt und der
auch fur die Bewertung der Wirksamkeit des Plans und seiner Auswirkun-
gen auf die Organisation zustandig ist.

Auf dem Weg zu einer feministischen Gewerkschaftsbewegung in Schwe-
den

Bereits 2008 veroffentlichte Landsorganisationen i Sverige (LO) ein Doku-
ment, das die wichtigsten Elemente einer gewerkschaftlichen Politik ge-
gen Diskriminierung am Arbeitsplatz auf der Grundlage der sexuellen Ori-
entfierung oder der Geschlechtsidentitat enthdlt. Das Dokument betont,
dass jeder (d.h. Arbeitgeber, Arbeitnehmer, Gewerkschaftsvertreter) fir
ein Arbeitsklima verantwortlich ist, das frei von Diskriminierung, Beldstigung
und Mobbing ist und endet mit einer Liste von MaBnahmen, die die Ge-
werkschaften in diesem Bereich ergreifen sollten. Insbesondere sollten sie
sicherstellen, dass Tarifvertrége frei von diskriminierenden Formulierungen
sind und dass geschlechtsspezifische Fragen in der Ausbildung im Bereich
des Handels vertieft werden. AuBerdem sollten sie mit der Unternehmens-
leitung bei der Ausarbeitung gezielter Aktionspldne und der Veranstaltung
von Arbeitssitzungen zu Diskriminierungsfragen zusammenarbeiten, indem
sie auch externe Experten einbeziehen. In jungster Zeit hat IF Metall die-




sem Prozess des Gender Mainstreaming zusatzliche Impulse gegeben und
sich auf seinem Kongress 2014 zu einer feministischen Gewerkschaft er-

klért, die sich fur das Wohl ihrer Mitglieder und fUr eine demokratische und
gleichberechtigte Gesellschaft einsetzt, in der jeder das Recht auf einen
sicheren und menschenwurdigen Arbeitsplatz hat.

Internationale Fragmentierung der Produktion

Die weite Verbreitung von Technologien im
Zusammenhang mit der Industrie 4.0 hat
das Potenzial, den Standort und die Orgo-
nisation der Ferfigungsproduktion weltweit
zu verdndern. So wird beispielsweise das In-
ternet der Dinge eine stdrkere Vernetzung
zwischen Unternehmen, ihren Lieferanten
und Kunden sowie einzelnen Auftragneh-
mern (Gig- und Crowd-workers) ermogli-
chen und mit einer Reduzierung der traditi-
onellen Vermittler wahrscheinlich ein besse-
res und kostenguUnstigeres Management
der geografisch verteilten Wertschdpfungs-
ketten beinhalten. Die Uberwindung raum-
licher Barrieren und die Aussicht auf einen
planetarischen Arbeitsmarkt heben jedoch
territoriale Ungleichheiten nicht auf und
machen die Geographie nicht irrelevant.
Die zunehmende Verfugbarkeit und die
niedrigeren Kosten von Industrierobotersys-
temen, verbunden mit hdheren Produkti-
onskosten in  den Entwicklungsi@ndern,
kdnnten in der Tat dazu fGhren, dass viele
Aktivitaten auf die fortgeschrittenen Volks-
wirtschaften Ubertragen werden.

Um dieser Herausforderung zu begegnen sollten die Arbeithehmervertreter ei-
ne internationale Perspektive einnehmen, wobei zu berUcksichtigen ist, dass
die MaBnahmen, die sie auf lokaler Ebene durchfGhren, heute unmittelbare
Auswirkungen auf andere Gebiete und Arbeithehmer haben kdnnen. Sie soll-
ten daher einen fruchtbaren Dialog mit ausldndischen und internationalen
Gewerkschaftsorganisationen fuhren, um einen koordinierten und mehrstufi-
gen Ansatz zu verfolgen. SchlieBlich kdnnten sie mit Moglichkeiten experimen-
tieren, ihren Reprdsentationsbereich zu erweitern, um auch die neuen und
zunehmenden Formen der Arbeit einzubeziehen.



Organisation von Crowdworkern: Die Erfahrung der IG Metall

Im Jahr 2015 férderte die |G Metall den Start der Plattform "FairCrow-
dWork", die Crowdworker aus aller Welt zusammenbringt und es ihnen
ermdglicht, ihre  Ansichten und Arbeitsbedingungen auf Online-
Arbeitsplattformen auszutauschen. Einige Forscher haben das Bewer-
tungssystem prototypisch umgesetzt. Die Plattform wird nun gemeinsam
von der IG Metall, der &sterreichischen Arbeiterkammer, dem Osterreichi-
schen Gewerkschaftsbund (OGB) und der schwedischen Angestellten-
gewerkschaft Unionen in Zusammenarbeit mit Forschungs- und Entwick-
lungspartnern verwaltet und finanziert. Dieses Projekt ist auf eine breitere
Strategie der deutschen Gewerkschaften zurickzufUhren, die darauf ab-
zielt, ihren traditionellen Reprdsentationsbereich durch die Einbeziehung
neuer Arbeitsformen zu erweitern. Im Jahr 2016 6ffnete sich die IG Metall
tatsdchlich fur Selbstdndige und unterzeichnete das Frankfurter Papier
Uber plattformbasierte Arbeit, eine gemeinsame ErklGrung mehrerer ge-
sellschaftlicher Akteure in Europa und Nordamerika, in der eine transnati-
onale Multi-Stakeholder-Kooperation gefordert wird, um faire Arbeitsbe-
dingungen in digitalen Arbeitsplattformen zu gewdhrleisten. Im Jahr 2017
grindete die Deutsche Union zusammen mit 8 europdischen Crowdsour-
cing-Plattformen und dem Deutschen Crowdsourcing Verband eine Om-
budsstelle zur Beilegung von Streitigkeiten zwischen Crowdern, Kunden
und Plattformen. Dieses BUro soll auch den "Crowdsourcing Code of
Conduct" durchsetzen, der von denselben 8 digitalen Plattformen unter-
zeichnet wurde.

Weitere Informationen unter http://faircrowd.work.

Das "Protokoll fur gemeinsame Aktionen" zwischen UGT-FICA und IG Me-
tall

Am 21. Ma&rz 2014 unterzeichneten die spanischen Metallarbeiterorganisa-
tionen CCOO de Industria und die ehemalige MCA-UGT (Metal,
Construccion y Afines de UGT) das "Protokoll fir gemeinsame Akfionen"
mit der IG Metall. Angesichts der Bedeutung der Industriezweige in der
Volkswirtschaft und der alltGglichen Herausforderungen mit denen sie
konfrontiert waren, wollten die deutschen und spanischen Gewerkschaf-
ten einen besseren Austausch von Praktiken und Informationen férdern
und damit den Boden fUr die Entwicklung gemeinsamer Handlungsoptio-
nen bereiten. Die Unterzeichnung des Protokolls fGhrte somit zu einer en-
geren Zusammenarbeit zwischen der Arbeitnehmerorganisation, die auch
nach der Fusion von MCA-UGT und FITAG-UGT (Federacion de Industria y
Trabajadores Agrarios de UGT) und der Grundung von UGT-FICA (Federa-
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cion de Industria, Construccion y Agro de UGT) fortgesetzt wird. Die deut-
schen und spanischen Gewerkschaften organisieren regelmdaBig gemein-
same Treffen und Veranstaltungen, die sich mit aktuellen wirtschaftlichen
und politischen Themen wie Energieverlagerungen, digitaler Wandel und

das Aufkommen populistischer und nationalistischer Bewegungen sowie
deren Auswirkungen auf Wirtschaft und Arbeit befassen. Im Anschluss an
die Sitzungen wurden gemeinsame ErklGrungen der deutsch-spanischen
Arbeitsgruppe abgegeben.

Umwelt und Nachhaltigkeit

Die Industrie 4.0 muss sich mit der Notwen-
digkeit auseinandersetzen, unter Einhaltung
von Umweltauflagen zu produzieren, um
der Herausforderung der Nachhaltigkeit ge-
recht zu werden. Einerseits wird behauptet,
dass neue Technologien (z.B. fortgeschrit-
tene Robotik, Internet der Dinge, additive
Fertigung) eine Steigerung der Ressour-
ceneffizienz bewirken kénnen, z.B. durch
Verringerung von Fehlern und Verbesserung
der Prdzsion von Produktionsabldaufen,
durch die Ermdglichung einer voraus-
schauvenden Wartung und die Reduzierung
von Produktionsabfdllen. Andererseits stellt
der Energieverbrauch trotz der Mdglichkei-
ten der Energieoptimierung durch Algo-
rithmen und Datenanalytik eine konkrete
Herausforderung dar, insbesondere im Hin-
blick auf die additive Fertigung; darUber
hinaus wird erwartet, dass der Bedarf an
Rohstoffen und Seltenerdelementen (z.B. Li-
thium, Dysprosium/Terbium und Rhenium)
fur die Herstellung von Drohnen, Sensoren
und anderen Gerdten wachsen wird.

Um dieser Herausforderung zu begegnen sollten die Arbeithehmervertreter ihr
Wissen Uber die Umweltauswirkungen von Technologien im Zusammenhang
mit Industrie 4.0 vertiefen und das Bewusstsein der Arbeitnehmer fUr die Rolle
scharfen, die sie bei der Ausrichtung der modernen Produktion auf Nachhal-
tigkeit spielen kdnnen. DarUber hinaus sind mehr Mitwirkungsrechte auf allen
Ebenen der Arbeitsbeziehungen erforderlich, damit die Arbeithehmer und ihre
Vertreter rechtzeitig Uber Entwicklungsstrategien informiert werden kéonnen



und eine konkrete Rolle bei der Konvergenz von Industrie 4.0 und dkologischer
Nachhaltigkeit spielen. Dies kann beispielsweise die Uberarbeitung der
Schulcurricula und der betrieblichen Ausbildungskurse sowie die Bereitstellung
von Programmen zur UnterstUtzung von Arbeitnehmern umfassen, die von ei-
ner radikalen Umstrukturierung des Unternehmens potenziell betroffen sind.
Die Gewerkschaften muUssen daher eine zukunftsorientierte Perspektive
einnehmen.

Ein neuver Sozialpakt fir eine nachhaltige industrielle Entwicklung in Spani-
en

Am 28. November 2016 wurde die ErklGrung der Sozialpartner fir die Ent-
wicklung eines Sozialpakts fUr die Industrie (Declaracion de los Agentes
Sociales instando al desarrollo de un Pacto de Estado por la Industria) in
Spanien von vier Gewerkschaftsverbdnden (einschlieBlich UGT-FICA) un-
terzeichnet, die Arbeithnehmer in den Bereichen Industrie, Bau und Dienst-
leistungen vertreten, sowie von den Arbeitgeberverbdnden, die an der so
genannten Allianz fUr die Wettbewerbsfahigkeit der spanischen Industrie
(Alianza por la Competitividad de la Industria Espanola) teilnehmen. Die
Erklarung enthdlt neun Politikbereiche (Energieeffizienz und dkologische
Nachhaltigkeit, neue Infrastrukturen, lebenslanges Lernen, technologische
und digitale Entwicklung, intelligente Regulierung, fiskalische MaBnah-
men, Internationalisierung der Mdarkte, UnterstUtzung von Innovationspro-
jekten usw.), die darauf abzielen, die industrielle Wettbewerbsfdhigkeit im
Einklang mit der Notwendigkeit, gute Arbeit zu leisten und die &kologische
Nachhaltigkeit zu gewdhrleisten, zu stdrken. Diese Politiken sollen die
Grundlage fur einen neuen Sozialpakt fur die industrielle Entwicklung in
Spanien bilden. Nach einigen Jahren seit ihrer Unterzeichnung stellen die
Deklaration und ihre 9 Politiken immer noch die Leitprinzipien fUr die Ent-
wicklung eines stabilen, qualifizierten und wettbewerbsfdhigen Industrie-
sektors dar, da sie der Uberzeugung sind, dass sie eine grundlegende Rol-
le bei der Forderung von Fortschritt und sozialem Wohlstand spielen.

Die Beteiligung von IF Metall an der nachhaltigen Entwicklung Schwedens

Das Programm Produkfion 2030 wurde 2013 gestartet mit dem Ziel,
Schweden bis 2030 zu einem Vorreiter bei Investitionen in nachhaltige
Produktion zu machen. Um dieses Ziel zu erreichen, fordert und starkt Pro-
duktion 2030 Netfzwerke und Kooperationen zwischen verschiedenen
Branchen und Sektoren, sowohl in Schweden als auch international, und
bringt Ideen, Akteure und Fordermdglichkeiten zusammen. Genauer ge-




sagt, finanzierte sie von 2013 bis 2016 30 Projekte mit 150 Unternehmen
und 50 Forschungseinrichtungen; richtete rund 20 Veranstaltungen fur den
Wissenstransfer zwischen kleinen und mittleren Unternehmen ein; grindete
eine Doktorandenschule; initiierte 5 Projekte zur Mobilitat von Mitarbeitern;
war an EU-weiten Plattformen beteiligt und unterstUtzte Interessengrup-
pen bei der EU-Finanzierung. Die Produktfion 2030 wird von Vinnova, der
schwedischen Energiebehorde (Energimyndigheten) und dem schwedi-
schen Forschungsrat Formas finanziert. Es basiert auf der Zusammenarbeit
von Wissenschaft, Forschung und Industrie, darunter IF Metall und Teknikfé-
retagen. DarUber hinaus waren sowohl IF Metall als auch Teknikféretagen
an der Entwicklung der Gesetzgebungsstrategie Smart Industry im Jahr
2016 beteiligt. Ein Schwerpunkt liegt auf der nachhaltigen Produktion, die
auf die Entwicklung neuer oder die Verbesserung bestehender Technolo-
gien, Waren und Dienstleistungen unter BerUcksichtigung von Emissions-
minderungen, Energie- und Ressourceneffizienz, Wiederverwendbarkeit
und Recyclingfdahigkeit ausgerichtet ist.
Weitere Informationen unter:
 https://produktion2030.se;
* hitps://www.government.se/information-material/2016/04/smart-
industry---a-strategy-for-new-industrialisation-for-sweden/.

Grunes Arbeitsmanagement im italienischen Unternehmen Almaviva

Einige Betriebsvereinbarungen, die in der Metallindustrie in Italien unter-
zeichnet wurden, konzentrieren sich auf das Ziel der dkologischen Nach-
haltigkeit, z.B. durch gezielte Trainingsprogramme, variable Vergitungssys-
teme im Zusammenhang mit "grinen” Zielen und bilaterale AusschuUsse,
die sich mit der Analyse von Lésungen fUr eine verbesserte Ressourceneffi-
zienz befassen. Ein Beispiel dafur ist das Projekt Almaviva Green, das 2008
in Almaviva gestartet wurde. Damals war die interne Verhandlung zur Er-
neuerung des Firmentarifvertrages in der Definition des leistungsabhdngi-
gen Bonus festgefahren. Mit dem Ziel, neue Ressourcen und Referenzindi-
zes zu finden, die sich von traditionellen unterscheiden, entschied sich das
Unternehmen, nachhaltige Verhaltensweisen einzufUhren, um die Res-
sourcen aus Einsparungen beim Verbrauch zur Finanzierung des leistungs-
abhdngigen Bonus zu nutzen. Im Mai 2009 wurde ein gemeinsames (be-
stehend aus Managern und Arbeitnehmervertretern) und abteilungstber-
greifendes "grunes Team" aufgebaut und ein Fahrplan (einschlieBlich ei-
nes abgeleiteten Aktionsplans und seines Zeitplans) erstellt. Im Oktober
2009 betonte der CEO von Almaviva in seiner Mitteilung, dass die Um-
wandlung von Almaviva in ein "grines Unternehmen" zu einem strategi-
schen Ziel fUr die Gruppe geworden sei, da es darum gehe, welche Rolle
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die Beteiligung der Arbeithehmer eingenommen habe. Neben der Einbe-
ziehung von grinen Zielen in den leistungsabhdngigen Bonus wurde eine
Informationskampagne gestartet, um das Bewusstsein und die Sensibilitat
der Mitarbeiter fUr die Funktionsweise und Ziele des leistungsabhdngigen
Bonus zu schdarfen. Das leistungsorientierte VergUtungssystem besteht nun
aus 2 unabhdngigen Parametern: 75% verbunden mit dem Trend des

MOL/VPT-Verhdlinisses (Typischer Produktionswert); 25% verbunden mit In-
novations- und Verbesserungsprojekten von Geschdaftsprozessen (insbe-
sondere Ziele der Energieeinsparung / -effizienz im Rahmen des Aimaviva
iGreen-Projekts), die von Unternehmen und Arbeitnehmerveriretern ge-
meinsam definiert werden. Sperzifische Ziele kdnnen auf Werksebene
weiter konkretisiert werden.




Um alle oben genannten
Herausforderungen erfolg-
reich zu meistern, wird
von den Arbeithehmerver-
tretern erwartet, dass sie
sich weiterentwickeln, in-
dem sie sich neue Kennt-
nisse, Fahigkeiten und Fer-
tigkeiten aneignen, die sie
auf 4.0 Niveau bringen
wurden!

wie die Wirtschaft funktioniert und sich entwickelt
Uber neue Technologien, ihre Produktionsalb-
lGufe und ihre mdglichen Auswirkungen auf die
Arbeit

zu neuen spezifischen arbeitsbezogenen The-
men, z.B. personenbezogene Daten der Ar-
beithehmer und Datenschutz, okologische

Nachhaltigkeit

Kommunikationsfahig- e akfives Zuhoren Risikobereitschaft

keiten * Lernbereitschaft » Teamarbeit
* FUhrungsqualitat * pbereit sein, sich zu ver- < Vertrauenswurdigkeit
* Neugierde dndern und Verdnde- e Flexibilitat
* soziale Kompetenzen rungen zu leiten * Probleml&sungsfahigkeit
» Offenheit » Offenheit fUr Vielfalt e UnterstUfzung geben

Verantwortlichkeit Kreativitat Anpassungsfahigkeit

* Fahigkeit an strategischen Unternehmensfro-
gen teilzunehmen

* Verhandlungsfahigkeit

* Verdnderungsmanagement

* analytische Fahigkeiten

* strategische Fdhigkeiten

» FGhigkeit konkrete Aktionen und Projekte zu
entwickeln

* Fahigkeit angemessene Informationen zu er-
langen

* Fahigkeit Mitglieder zu schulen

* Vernetzung mit anderen Arbeithehmerver-
tretern

e Fundraising

 Kommunikationsfahigkeit

* Projektmanagement

» FAhigkeit Veranderungen zu antizipieren

* Fahigkeit die Bedeutung von Industrie 4.0
den Arbeithehmer zu Gbermitteln

* FAhigkeit neue und alte Kommunikationsmit-
tel zu nutzen



Leider ist niemand auf 4.0 Stand geboren
und eine gezielte Schulung der Arbeitneh-
mervertreter ist notwendig...

Forderung von Mitbestimmung in der Industrie 4.0: Das Projekt Arbeit und
Innovation

Arbeit und Innovation ist eine deutschlandweite Initiative der IG Metall,
die 2016 ins Leben gerufen und vom Europdischen Sozialfonds und dem
Bundesministerium fUr Arbeit und Soziales mitfinanziert wurde. Haupftziel ist
es, Betriebsrate und FUhrungskrafte mit den notwendigen Fahigkeiten aus-
zustatten bei der EinfUhrung neuer Technologien mitzubestimmen und
diese mitzugestalten. Dabei stUtzt sie sich auf die Expertise arbeitsorientier-
ter Beratungsunternehmen und der Ruhr-Universitdt Bochum mit der Ge-
meinsamen Arbeitsstelle RUB/IGM und dem Lehrstuhl fUr Produktfionssys-
teme der Fakultat fir Maschinenbau. Dabei richtet sich Arbeit und Inno-
vation an Unternehmen, die bereits eigene Innovationsprojekte gestartet
haben oder diese planen, wie z.B. die EinfUhrung von Augmented-Reality-
Geraten und Exoskeletten in einigen Abteilungen oder die EinfUhrung
neuer Mitarbeiterqualifizierungsprogramme. Arbeit und Innovation stellt
diesen Unternehmen die technische UnterstUtzung von |G Metall-
Gewerkschaftlern und externen Beratern fUr die Entwicklung eigener Pro-
jekte zur VerfGgung; vor allem aber ermoglicht es, sowohl die Betriebsrate
als auch die Unternehmensleiter in ein umfassendes Ausbildungspro-
gramm einzubeziehen, das in 5 verschiedenen Modulen gegliedert ist.
Jedes Modul dauert 2,5 Tage und findet in den Ausbildungszentren der IG
Metall statt; ein Modul erfordert jedoch die technologische Ausstattung
der LPS Lern- und Forschungsfabrik (eine mit modernen Technologien
ausgestattete Lernumgebung, die einen "praktischen" Zugang zur Bildung
ermdglicht) der Ruhr-Universitdt Bochum und findet somit in ihren RGum-
lichkeiten statt. Die Module vermitteln den Teilnehmern allgemeines Wis-
sen Uber die digitale Transformation, Rechtsgrundlagen fiUr die Mitbe-
stimmung in wichtigen Themenbereichen (z.B. Mitarbeiterschulung, Ar-
beitsorganisation, EinfUhrung und Einsatz technischer Gerdte, Gesundheit
und Sicherheit am Arbeitsplatz usw.) und Projektmanagement. Das Modul
in der Lernfabrik der Ruhr-Universitdt Bochum soll Mitglieder der Betriebsrd-
te und Unternehmensleitungen dazu bringen, digitale Technologien (z.B.
Virtual- und Augmented-Reality-Brille, kollaborative Roboter, 3D-Drucker
etc.) zu erproben. Insbesondere arbeiten die Teilnehmer in praxisorientier-
ten Ubungen mit digitalen Assistenzsystermen und lernen so ihre Funktions-
weise und die Bedeutung ihrer Integration in die jeweilige Unternehmens-
organisation kennen; sie Uben auch die eigenstdndige Gestaltung intelli-
genter Assistenzsysteme durch den Einsatz einer speziellen Online-
Anwendung.




Weitere Informationen unter https://www.igmetall.de/arbeit-
innovation.htm.

Arbeitnehmervertreter befdahigen iGber die Digitalisierung mitzuentschei-
den: Das Projekt Arbeit 2020

Arbeit 2020 ist ein Projekt, das im Jahr 2015 in Nordrhein-Westfalen
(Deutschland) von den Regionalstrukturen der IG Metall, der IG BCE (eine
Gewerkschaft der Bergbau-, Chemie- und Energiewirtschaft) und der
NGG (eine Gewerkschaft der Lebensmittel-, Getrdnke- und Gastronomie-
industrie) initiiert wurde. Hauptziel ist es den Mitgliedern der Betriebsrate zu
ermdglichen, die Digitalisierung in Unternehmen mitzugestalten. Das Pro-
jekt wird von dem regionalen Ministeriums fUr Arbeit und Soziales und dem

Europdischen Sozialfonds finanziert und erféhrt UnterstUtzung von zwei ar-

beitsorientierten Beratungsunternehmen. Konkret beginnt ein Projekt,

wenn sich ein Unternehmen bereit erkl@rt, gegebenenfalls im Rahmen ei-
ner Vorvereinbarung und nach Gesprdchen mit IG  Metall-

Gewerkschaftern und Beratern, eine gemeinsame Entwicklungsstrategie

mit den Arbeitnehmervertretern zu verfolgen. Im folgenden Schritt wird im

Rahmen von Workshops mit Betriebsratsmitgliedern und mithilfe von Inter-

views mit FOUhrungskraften und IT-Experten die Innovationsstrategie des Un-

ternehmens ausgearbeitet. AnschlieBend werden Workshops mit den Mit-
arbeitern der betroffenen Abteilungen organisiert, um Einblicke in die ak-
tuelle Situation des Unternehmens und die wahrscheinlichsten zukUnftigen

Entwicklungen zu erhalten. Insbesondere werden 3 Themen behandelt:

* Arbeitsorganisation (unter besonderer Berucksichtigung der Befehlsket-
te);

* Technologie (mit besonderem Schwerpunkt auf der Ebene der digitalen
Vernetzung und der Selbstkontrolle von Maschinen);

* Beschdaftigungstrends, QualifizierungsmaBnahmen und Arbeitsbedin-
gungen (in diesem Zusammenhang werden Aspekte wie Stress und Ar-
beitsbelastung sorgfaltig berbcksichtigt).

Nachdem sie alle relevanten Informationen gesammelt haben, entwerfen

die IG Metall-Gewerkschafter und -Berater eine "Betriebslandkarte" fUr das

Unternehmen, die die relevanten Themen und die zu |6senden kritischen

Aspekte aufzeigt. Die Karte wird dann dem Betriebsrat und der Unter-

nehmensleitung vorgelegt, um zentrale Themen (in der Regel in Bezug auf

Kompetenzentwicklung, Arbeitsorganisation, Arbeitnehmerdatenschutz

usw.) einzugrenzen und untereinander Uber diese zu verhandeln. Durch

die Unterzeichnung einer Betriebsvereinbarung bekommt der Betriebsrat
somit die Chance die Entwicklungspldne des Unternehmens mitzugestal-
ten. Das Projekt ging 2017 mit bereits 30 beteiligten Unternehmen in die
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zweite Phase und wird ab 2016 vom Institut fur Arbeit und Qualifikation der
Universitat Duisburg-Essen im Rahmen einer von der Hans-Bockler-Stiftung

(Forschungsinstitut des Deutschen Gewerkschaftsbundes DGB) geférder-
ten Forschungsarbeit wissenschaftlich bewertet.
Weitere Informationen unter



https://www.arbeit2020.de/
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