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Alternsgerechte Arbeitsgestaltung

Die Rolle der Betriebsrate am Beispiel Pegasus

Die Schmieden stellen in der deutschen Industrielandschaft
einen bedeutenden Wirtschaftsfaktor und eine Schiiissel-
industrie dar. Viele Produkte, mit denen wir tdglich in Bertih-
rung kommen - wie beispielsweise PKW-Komponenten -,
sind ohne geschmiedete Teile nicht denkbar, Ghne Schmie-
deteile wiirde es auch keine Ariane- Rakete geben.

Das Projekt Pegasus in der Schmiedeindustrie

Vom 1.4.2008 bis zum 31.12.2009 wurde mit 6 Schmiede-
betrieben in NRW das Projekt Pegasus {Personalarbeit und
Gesundheitsschutz bei alternden Belegschaften in der
Schmiedeindustrie) durchgefiihrt.

| Deutsche Edelstahlwerke GmbH, Krefeid

}: Mahle Brockhaus GmbH, Ptettenberg

. Ruhrtaler Gesenkschmiede GmbH & Ca. KG, Witten

Di. Bergfeld Schmiedetechnik GmbH & Co. KG, Solingen
“ Galladée GmbH, Witten

© Lemken GmbH, Alpen

Transferpartner waren die IG Metall Vorstand, Zweighiiro
Disseldorf und die Wirtschaftsvereinigung Stahl. Es wurde
ein Betriebsrats-Arbeitskrels zu dem Thema fiir Betriebs-
rdte aus der Schmiedeindustrie gegritndet und im Rahmen
der Schmiedekonferenz 2008 eine Befragung zu dem The-
ma unter den Teilnehmern und Teilnehmerinnen durchge-
fihrt und ausgewertet. Der Betriebsrats-Arbeitskreis hat
sich wahrend der Laufzeit viermal in den diversen Betrie-
ben getroffen hat. Weitere Treffen sind geplant und teil-
weise terminiert,

Das wurde festgestellt

in zahlreichen Schmiedebetrieben liegt der Altersdurch-
schnitt bereits heute zwischen 45 und 5o Jahren (Beispiel
siehe Abbildung 1),

Viele Beschaftigte haben eine lange Betriebszugehbrig-
keitsdauer. Die Belastungen durch Tatigkeiten in Schmie-
den sind zudem iberdurchschnittlich hoch. Zu den ungiins-
tigen Umfeldbedingungen mit hohem Lirmpegel und
Temperaturen sowie schweren Gewichten kommen zuneh-
mende psychische Belastungen — Leistungsdruck, hoher
Schaden durch Fehler und die Vielfiltigkeit der Verantwor-
tung. Die Betriebsriate auf der Schmiedekonferenz 2008
schdtzten den betrieblichen Handlungsbedarf unterschied-
lich hoch ein (Abbildung 2).
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Abbildung 1: Verteilung der Alterskohorten in einem
Schmiedebelrieb, 53 MA

Die Nennungep der Beschaftigten spiegeln die betriebliche
Diskussion wieder: Auftragseinbriiche durch die Krise,
Auslagerungsdebatten und Leistungskennziffern wie OEE
(Overall Eguipment Efficiency) haben ein hoheres Gewicht.
Dazu kommt: Wer heute keine alternsgerechte Arbeits-
gestaltung pflegt, hat morgen kein Problem. Sondern erst
iibermargen, dafiir umso verheerender: Der aktueile Hand-
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Abbildung 2: Betrieblicher Handiungsbedarf
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ungsbedarf wird in den meisten Betrieben im kommenden
jahrzehnt dramatisch steigen {siehe Abbildung 3}.
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fes zum Thema demogrofischer Wandet: Rekrutierung, Arbeits-
gestaltung und Mitarbeiterbindung

Es werden & betriebliche Gestaltungsfelder beschrieben.
Sie miissen alle betrachtet werden, Die Reihenfolge ist
aber unterschiedlich. Im Projekt Pegasus wurde das auch
als Leitstand >Alternsgerechte Arbeitsgestaltung: (Age”)
entwickelt und Checklisten zur Ermittlung des betrieblichen
Handlungshedarfes erarbeitet. ~

Seit einigen Jahren sind junge Fachkrdfte zunehmend
schwerer zu rekrutieren: Im vergangenen Jahr wurden nur
noch halb so viele Geburten in Deutschland registriert wie
im Baby-Boomer-lahr 1964.

Demografiefeste Personalstrategien

Viele Altere gingen durch Vorruhestandsregelungen dem
Betrieb verloren. }iingere wurden aber (ber Jahre hinweg
auch nicht eingestellt. Dadurch zeigt sich heute ein (relativ
steiler) Altersherg, der zwischen 45 und 55 jahren liegt und
sich auf die 5o—60 Jahre zu bewegt. £5 wird in 10-15 Jahren
einen hohen Ersatzbedarf geben und der Betrieb muss wirt-
schaftlich mit Ugo-, (i55- oder sogar i6o-Beschaftigten pro-
duktiv und innovativ gefiihrt werden.

Der Handlungsbedarf im Bereich Demografiefeste Perso-
nalstrategien betrifft also 3 Richtungen:

Rekrutierung: Spitestens nach Ende der aktuellen Welt-
wirtschaftskrise hedarf es intelligenter Wege, den Perso-
nalbedarf fir alle Qualifikationsgruppen zu decken. Hier
konkurrieren Schmiedebetriebe mit Maschinenbauern, Au-
tomobilwerken und Banken um Azubis, Facharbeiter/in-
nen, Ingepnieure und andere Qualifikationsgruppen. Die
meisten Betriebe werden ohne erhebliche Anstrengungen
bei der innerbetrieblichen Weiterbildung Schwierigkeiten
bekommen, die ausgeschriebenen Stellen auch mit geeig-
neten Bewerber/innen zu besetzen,

Mitarbeiter-Bindung: Schon jetzt ist es drgerlich, gute
Leute durch Eigenkiindigung zu verlieren, Der Betriebsrat
eines Kolner Energiemaschinenherstellers hat kalkuliert,
258
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dass jeder Eigenkiindigungs-Fall durchschnittiich 100.00c €
Aufwand fiir Einstellung und Einarbeitung des Ersatzkandi-
daten verursacht.

Ubergang in die Rente: Die gesetzlichen Bedingungen ha-
ben sich fiir die Beschiftigten verschlechtert: Nicht nur
steigt das Renteneintrittsalter schrittweise auf 67 jahre;
auch die Bedingungen fiir Altersteilzeit und die Regelungen
flir altere Arbeitslose, Berufs- und Erwerbsunfihige haben
sich verschlechtert. Viele werden sich den vorzeitigen
Ausstieg aus dem Erwerbsleben nicht mehr leisten kdnnen.
Das gilt seibst dann, wenn die Leistungsfdhigkeit aufgrund
jahre-/jahrzehntelangen Fehl- und Uberbelastungen gesun-
ken ist. Einige Betriebe reagieren mit der Schaffung von
Lebensarbeitszeitkonten — aber diese Zeit des vorzeitigen
Ausstiegs ist dann — oft teuer — durch Ubertarifliche Arbeits-
zeiten in jlingeren {ahren erkauft.

Nicht in jedem Betrieb beurteilen die Beschdftigten ihre
Mbglichkeiten so optimistisch wie beil den DEW in Krefeld
(Schmiede 2009, siehe Abbildung 4).
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Abbildung 4: Betriebiiche Handlungsfelder bei demografie-
fester Personalplanung

Ressourcenorientiertes Gesundheitsmanagement

Die Arbeitshedingungen sollen so gestaltet sein, dass ein
normaler Beschaftigter bis zum gesetzlichen Rentenein-
trittsalter seine Titigkeit auslben kann. In vielen Berufen
jst das heute unmoglich. Der Betrieb kann prinzipiell in
zwei Richtungen die Arbeit besser gestalten: Entweder er
senkt die Belastungen - durch zusatzliches Personal und
damit verbunden mehr Pausen, bessere Schichtsysteme;
natirlich auch durch ergonomischere Arbeitsumgebungs-
gestaltung — von hesserer Beleuchtung bis Hebehilfen und
LarmschutzmaBnahmen. Jeder weifs, wie viel Energie Be-
triehsrite in den vergangenen 20 jahren in die Belastungs-
hegrenzung gesteckt haben, da ist in vielen Betrieben nur
schwer etwas durchzusetzen.

Eine andere Richtung ist da manchmal leichter zu errei-
chen: Die Starkung der Gesundheitsressourcen. Sie sorgen
dafir, dass die Beschaftigten besser mit den Belastungen
klar kommen.
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- Dazu wurden in den Schmiedebetrieben die folgenden 5 Aspekte
ermittelt:
VergroBerung des Handlungsspielraumes: Die Kolleg/innen
wollen besser beteiligt werden an Entscheidungen im Be-
: reich ihrer Aufgabe.
- Wertschdtzung durch Fiihrungskriifte, Hier sehen die Be-
schiftigten oft den graften Handlungshedarf.
- Sinnvolle Aufgabe bzw. ganzheitliche Tatigkeiien.
- Sozialer Riickhall unter den Kolleg/innen, Dieser Aspekt ist
: in den Schmiedebelegschaften Riufig gut erfiilit.
© - Lernen bzw, anforderungsgerechte Gualifikation.

RS

Demografiegerechte Schicht- und Nachtarbeit

Schichtarbeiter schlafen schiechter. Sie sind hoher belastet
und ihre Arbeitsfihigkeit nimmt im Laufe des Erwerbs-
lebens schneller ab als bei Tagschichtlern. Sie sind auch
tberproportional haufig von chronischen Krankheiten wie
Diabetes betroffen und Nachtschichtunfahigkeit zahit zu
den einschneidendsten Einsatzeinschrankungen. Die Be-
lastung durch Schiafstorungen steigt signifikant mit dem
Alter. Nachtarbeit ist ungesund und ihre Vermeidung ist die
beste Art zur Erhaltung der Arbeitsfahigkeit.

Insbesondere die Schlafstérunggn treffen die dlteren Kolle-
gen hdrter, besonders dann, wenn sie schon linger
Schichtarbeit verrichten, Das zeigt auch die Bewertung der
Schichtarbeiter in einem der Modellbetriebe;

Schiatsidrungen in einem Schmledebetrieb nach Altersgruppen bs

2,7 50-59 Jahie
2,2 40-49 jahre
1,7 30-39)ahre
1,8 20-29 Jhre

1.5 2.0 Indesx 2.% 0

index: o = nicht belastend; 1 = gut verkraftbar; 2 = sehr belas-
tend; 3 = iiberlastend

Abbildung 5: Schiafstdrungen im 3-Schichtbetrieb (Modell-
betrieb Schmiede, 39 MA)

Die Vermeidung von Nachtarbeit in Schmieden ist nur sel-
ten moglich. Mittlerweile gibt es Konzepte zur gesiinderen
- oder besser weniger gesundheitsschidiichen - Gestal-
tung der Schicht- und Nachtarbeit. Viele Modelle sind in
den letzten |ahren erprobt worden, insbesondere kurze
Nachtschicht-Zyklen: Hiochstens 2, maximal 3 Nachtschich-
ten hintereinander, spiterer Wechsel Nacht- zu Frih-
schicht, beispielsweise 7 Uhr, Kurzpausen-Konzept.

Krisenopfer Gute Arbeit?

Missen in der Krise Anspriiche an Arbeitsqualitdt zurick-
stehen? Folgt jetzt, gerade angesichts steigender Unterneh-
mensinsolvenzen und Arbeitslosenzahlen, der Griff in die
Mottenkiste: »Hauptsache Arbeit, egal welche?« Wirtschaft
und Politik sehen das offenbar so. Keine Frage, jeder Arbeits-
platz muss verteidigt werden, Da kommt auf Gewerkschaften
und Betriebsrite eine Riesenaufgabe zu.

Aber nach mehr Lohnverzicht, noch mehr Hungerlshne, Leih-
arbeit, befristete und Mini-jobs, noch mehr Verschleif und
nach mehr Stress durch weiteren Personalabbau und Umstruk-
turterungen - so kann die Zukunft der Arbeft auch nicht aus-
sehen. Gerade in der Krise gilt: £5 lohnt sich, fiir Gute Arbeit zu
streiten. Es ist sinnvoll. Und es ist auch dringend nétig.

Schrider/Urban (Hrsg.):
Gute Arbeit, Handlungsfetder fir
Betriebe, Politik und Gewerkschaften —
Ausgabe 2010, Bund-Verlag,
2, Auflage 2010, 491 Seiten, € 13,90,
ISBN: g78-3-7663-3928-7

l Gure Areer

Das neue Jahrbuch Gute Arbeit 2010 steht ganz im Zeichen die-
ser Thematik. Es bietet dazu Debattenbeitrige und stellt unter-
schiedliche strategische Ldsungsansitze zur Diskussion. Ex-
pertinnen und Experten aus Gewerkschaften, Wissenschaft
und betrieblicher Praxis sondieren Handlungsfelder fiir Gute
Arbeit. Zahireiche Beitrige sind dem Erfahrungsaustausch ge-
widmel: Betriebliche Initiativen und gewerkschaftliche Aktio-
nen zeigen, dass sich das Ringen um Gute Arbeit auch in der
Krise {ohni.

feben der europdischen Dimension werden auch zentrale Be-
funde des DGB-Index Gute Arbeit beleuchtet. Ergimzend dazu
liefert das nach 2009 bereits zum zweiten Mal erscheinende
lahrbuch Daten, Zahlen und Fakten rund um »Gute Arbeits.

AuBerdem finden sich auf dem kostenfreien Online-Portal
www.gute-arbeit-praxis.de weitere Informationen und Links
zum Thema.

Heike Friediand nimmt gerne |hre Bestellung entgegen:

felefon o é60/795010-20, Fax 069/79 50 10-11
E-tMail: kontakt@bund-verlag.de

fn einem der Modellbetriebe in Pegasus wurde das Schicht-
system umgestellt und nach einem halben Jahr durch die
betroffenen Beschaftigten bewertet, Die Ergebnisse waren
trotz anfinglicher Skepsis ermutigend: Nach Schulzensu-
ren wurde das neus Modell mit einer glatten 2 bewertet,
fir ein Schichtmodell auBergewshnlich gut. Nur 2 von 39
betroffenen Mitarbeitern bewerteten die Umstellung als
Verschlechterung (5 ).

Die kurzen Zyklen wurden mit 2,1 ebenfalls gut bewertet.

AR 2o Hed g
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Abhildung 6: Zufriedenheit der Mitarbeiter mit den unter-
schiedlichen Komponenten des Schichtmodells

Alternsgerechte Qualifizierung

Es gibt viele Argumente, warum dltere Beschéftigte nicht
mehr geschult werden. Aber keine guten! Zuklnftig wird ein
go-jdhriger Schmied bis zu 17 Jahre von einer Fortbildungs-
mafinahme profitieren. Auch, dass die alteren Beschaftigten
lernunwilliger wdren als jlingere ist widerlegt. Aber natlr-
lich miissen erwachsenengerechte Qualifizierungsangebote
da sein; orientiert an den eigenen Aufgahen — niemand will
mehr altgriechische Vokabeln lernen, ohne zu wissen, wozu
man die braucht. In einem der Modellbetriebe wurde ein
Qualifizierungssystem aufgebaut, das systematisch filr alle
Schmiede die Beherrschung der Tatigkeiten inkl. der Um-
feldaufgaben im eigenen Aufgabenbereich anstrebt. Das ist
vielseitiger, weniger belastend und wird im Entgeltsystem
auch noch entichnt. Dann machen die Beschaftigten auch
mit, gerade die alteren.

Betriebliches Eingliederungsmanagement

Die Leistungseinschrdnkungen dlterer Mitarbeiter nehmen
im Durchschnitt zu. Aber mit gutem Willen und entspre-
chenden Mafinahmen ist es moglich, die dlteren Beschéf-
tigten trotzdem im Betrieb weiter zu beschidftigen, even-
tuell mit gednderten Aufgaben. Der »gute Wille« ist
betrieblich auch nicht mehr freiwillig: Seit 2006 schreibt
das Sozialgesetzbuch IX im § 84, Abs. 2 vor, dass der Be-
trieb hier Angebote machen muss, wenn ein Arbeitnehmer
oder eine Arbeitnehmerin mindestens 6 Wochen innerhalb
des letzten Jahres arbeitsunfiahig war. Betriebsrate kénnen
sich darauf berufen. Schonarbeitspldtze sind hier nur eine
Losung unter vieten: Der hessere Weg ist es, dass die Ar-
heit schon fiir die Jungen so gestaltet wird, dass die Lei-
stungseinschrankung erst gar nicht oder spéter oder nicht
5o schwer eintritt.

Ubergang in die Rente

Oftmals haben in der Vergangenheit gesetzliche oder tarif-
liche Regelungen fiir altere Beschiftigte den Ubergang in
die Rente erleichtertet, Diese Regelungen wurden dazu
genutzt, in den Betrieben Personal »sozialvertrdglich« zu
reduzieren oder den Beschaftigten ein Ausscheiden auf
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eigenen Wunsch zu erméglichen (aus Grinden wie Krank-
heit, Leistungseinschrankungen).

Arbeitslosenzeitraum (ALG [} 32 Monate ab 55 Jahre :
i — Ungekiirzte Rentenzahlung ab 6o Jahre, spéter einen Abzug
: von 0,3 % pro Monat (max. 18 %) :
T~ Altersteilzeit (ATZ) war gesetzlich und ergénzend tariflich ge- ©
regelt

MNach wie vor glauben viele Beschdftigte, frither aus dem
Berufsleben aussteigen zu kinnen, wie eine Befragung bei
dem Pegasus-Modellbetrieb Deutsche Edelstahlwerke ge-
zeigt hat. Von 61 Befragten gehen weiterhin 42 Beschadftigte
davon aus, frithzeitig aus dem Berufsleben auszuscheiden,
entweder vor dem 6o. Lebensjahr oder spatestens zwischen
dem 60. und 63. Lebensjahr. Nach Auffassung des Betriebs-
rats hat nur ein Drittel der befragten Mitarbeiter eine realisti-
sche Vorstellung daven, wann sie aus dem Erwerbsleben un-
ter finanzielt verkraftharen Bedingungen aussteigen kénnen.

Die aktuetle Situation

Foigende Regelungen kennzeichnen heute den Ubergang

in die Rente:

— Das Renteneintrittsatter wird/wurde nach dem RV-Alters-
grenzenanpassungs-Gesetz vom 9.3.2007 stufenweise
auf 67 Jahre erhdht.

- Das Altersteilzeitgesetz (AUTZG) vom 23.7.1996 ist zum
31.12.2009 ausgelaufen und wird nicht mehr verldngert
oder erneuert.

- Der Arbeitslosenzeitraum {(ALG I} wurde ab vollendetem
55./58. Lebensjahr auf maximal 18/24 Mcnate Bezugs-
dauer gekiirzt {abhdngig von der Versicherungspflicht
in den letzten 5 Jahren vor der Arbeitslosenmetdung).

- Wegfall der so genannfen 58er-Regelung zum 1.1.2008:
Arbeitslosigkelt flir dltere Arbeitslose ab 58 |ahren un-
ter erleichterten Bedingungen ist gestrichen worden

Tarifliche Regeiungen

Der Aitersteilzeittarifvertrag im Metallbereich (auch Stahl)
wurde ab 1.1.2010 neu geschlossen. Somit ist dieser Tarif-
vertrag die einzige Regelung, die einen friheren Ausstieg
aus dem Berufsleben ermdglicht, jedoch nur unter Berlck-
sichtigung des RV-Altersgrenzenanpassungs-Gesetzes. Der
Tarifvertrag regelt auch eine Quote an Beschdftigten im Be-
trieh, die maximal von dem Altersteilzeit-Tarifvertrag Ge-
brauch machen kénnen: 4% aller Beschaftigten diirfen im
aktiven oder inaktiven Zeitraum der ATZ sein. Somit haben
sich die Vorzeichen zum frithen Austritt aus dem Betrieb er-
heblich verdandert.

Warum sollte der Betriebsrat nun ausgerechnet die Initia-
tive bei der Orientierung der betrieblichen Personalpolitik
auf die demografische Entwicklung ergreifen? Dafur gibt es
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zumindest zwei gute Grilnde: Obwohl offensichtlich ¢in gro-
Ber Handiungshedarf besteht, weigern sich oft Geschilts-
fihrung/Vorstand und Personalabteilung (so vorhanden),
das Handlungsfeld alternsgerechte Arbeitsgestaltung zur
Kenntnis zu nehmen.

Moglichkeiten der Betriebsrite

Nach empirischen Untersuchungen ist der Betriebsrat in
den einzelnen Gestaltungsbereichen wie beispielsweise
BEM oder Gefdhrdungsbeurteilung die aktivste Akteurs-
gruppe. Anders gesprochen: Wenn der Betriebsrat nichts
tut, tut sich nichts! Viele Betriebsrite nehmen auch das
Schlagwort Demografie, um ihren Aktivitaten zur Schaffung
guter Arbeitshedingungen Nachdruck zu verleihen und es
zum Einfallstor flir »Gute Arbeit« zu nutzen. Auf der ande-
ren Seite ist es nicht in jedem Betrieb erfordertich oder
klug, ein Projekt »aiternsgerechte Arbeitsgestaltung« vor-
zuschlagen. In 5 der 6 Modellprojekte waren es allerdings
die Betriebsrate, die das Projekt angestofien haben, auch
wenn die Personalleitung spater die Projektieitung inne-
hatte. Im Folgenden (Abbildung 7) werden die Beteili-
gungsschritte beschrieben, welche einem betrieblichen De-
mografieprojekt vorausgehen:

1. Verhindern: Wenn absehbar ist, dass das Projekt ledig-
lich der Deckmantel fir Leistungsverdichtung und Perso-
nalauswahl ist, kann das im Sinne der Belegschaft sein.

2. Machen lassen: D.h., man berldsst die Steuerung der
Personalabteilung bzw. dem Arbeitgeber. Das kann richtig
sein, wenn die Uberlegungen denen des BR weitgehend
entsprechen.

3. Mitgestalten: Hier vergleicht der 8R die Aktivitdten des
Arbeitgebers mit dem von ihm ermittelten Handlungsbe-
darf und redet im Lenkungskreis hzw. Projektteam mit. Fir

Abbildung 7: 4 mogliche Strategien des BR zu Projekten
Alternsgerechter Arbeitsgestattung

| Alternsgerechte Arbeitsgestaltung

wichtige Gestaltungspunkte regelt er Einzelheiten in einer
Betriebsvereinbarung.
4. Projekt fordern oder anstofien: Hier folgt dann Schritt 2.

- So konnte die BR-initiative aussehen:

. Schritt 1: Festlegung der Grundstrategie

" Hier entscheidet das BR-Gremium, wie es sich der Thematik

- stellt. Die Strategien 1 und 2 (s.0.} haben den »Charmeq, nicht
" selbst wissen zu miissen, welches die angemessene betricbliche

: Strategie sein kénnte. Das ist aber Grundvoraussetzung, wenn

.. der BR sich konsiruktiv einmischt (Strategie 3) oder sogar so ein

i Projekt anstd®t (Schritt 4). Trotzdem: Es gibt nicht die allgemein

* richtige Grundhattung. Jeder BR muss auf Basis der betrichlichen .
; Situation und seiner eigenen Moglichkeiten und Ziele entschei- _
~ den, wie er sich aufsteilt,

. Schritt 2; Benennung des Handlungshedarfes

© Zundchst kann sich der BR eine Mitarbeiterliste mil Alter/Ge-

- burtsdatum und Abteilung geben lassen. Er kann dann schon

. einmal grab auswerten, wie sich das Durchschnittsalter, der (i50.
f_ Anteil und der Personalverlust in den kommenden 10-15 Jahren
i entwickeln, evtl. abteilungsweise.

. Schritt 3: Aktivierung der Belegschaft

» Inaller Regel wird sich der BR der Sache nicht nur aus intellek-

" tuetler Uberzeugung annehmen, sondern weil der Leidensdruck

© der - miglicherweise (iberwiegend ilieren - Beschiftigten ihn
© dazu veranlasst.

. Schritt 4: Aktivierung der Geschéftsfiihrung/Personalabteilung

- Eine unentschlossene oder sogar widerwillige Arbeitgeberseite

o zus Durchfilhrung eines betrieblichen Projektes su veranlassen,
 arfordert hohe Uberzeugungskraft, :Sog aus der Belegschafte, In-
itiativrechte im Betriehsverfassungsrecht ... oder alles drei, Da
 es schon einige Male gelungen ist, die Persanalseite zum Mitma-

- chen su gewinnen, ist das Unterfangen also nichl 5o aussichislos -
~ wie mancher meint. Sinnvall ist der Versuch allemal, hat dach :
. die Arbeitgeberseite erheblich bessere Maglichkeiten, im Betrieh
T etwas Zu hewegen als der BR alleine: So wird in der Regel eine .
¢ umfbassende Altersstrukiuranalyse erst an dieser Stelle erfolgen.
i Auch eine Projekistruktur mi Projekt-Aulirag Lenkungskreis, Be-
: teiligungsgruppe wird normalerweise mit der Arbeitgeberseite

- vereinbarl, Die Beschreibung des betrieblichen Vorgehens kann
im Leitfaden Pegasus unter wwweprojekt-pegasus.de/ Projektma-

© terialien nachvoltzogen werden.

Abbildung 8: Betriebsratsinitiative

Fazit

Betriebe miissen lernen, mit dlteren Belegschaften innova-
tiv und produktiv zu wirtschaften, Zudem werden sie sich
anstrengen missen, die Abgédnge erfahrener und vemetz-
ter Beschaftigter zu kompensieren. Der Handlungsbedarf
wird in den kommenden Jahren steil ansteigen.
Betriebsrite sehen den Handlungsbedarf derzeit klarer. Sie
haben einige rechtliche Ansatzpunkte, solche Projekte an-
zustoBen: Wenn sie nichts tun, tut sich oft nichts!

Kal BEUTLER, Rupt BENDER, bsh GmbH Betriebsrats-Bﬂ
ratung K&ln, Robert Sell/MA&T Sell & Partner GmbH, |
GEREON STOCK, THOMAS LANGHOFF, Prospektiv GmbH

Dortmund, HorsT KRAMER (Betriebsrat), RALF REINARTZ

| {(Betriebsrat).
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