PETER-MARTIN COX - REGINE RUNDNAGEL

Innovation - ein
gewerkschaftliches
Handlungsfeld

In den Kopfen vieler Betriebs-/Personalrdte und

Gewerkschafter war Innovation lange Zeit identisch mit

Rationalisierung und Arbeitsplatzvernichtung -

ein Umdenken hat begonnen!

ESCHAFTIGUNGSSICHERUNG steht

—vor allem in wirtschaftlichen

Krisen —im Mittelpunkt allen
gewerkschaftlichen und betriebsratli-
chen Handelns. Eine ganze Palette von
Instrumenten, von Arbeitszeitmodellen
uber Entgeltkiirzungen und Beschafti-
gungsgesellschaften bis hin zu Sozial-
planen, stehen hierbei zur Verfligung.
Kurzfristig sorgen sie auch fiir 6konomi-
sche >Entlastung« durch Personalkosten-
senkung. Der Standort kann gehalten,
Entlassungen kénnen verhindert werden.
Zur langfristigen Zukunftssicherung
eines Betriebes aber gehort mehr: Der
Betrieb muss die Fahigkeit besitzen,
immer wieder neu, auch unter verander-
ten Marktbedingungen sein »Geschaft«
zu machen.

Erfolgreich innovativ sein im globalen
Wettbewerb! Dies gilt heute als ent-
scheidende unternehmerische Aufgabe.
Dazu werden die Kompetenzen und die
Kreativitat der Beschaftigten, der Wille
der Organisation zu lernen und der Mut
zu Investitionen benoétigt. Erst das macht
den Betrieb innovationsfahig (siehe auch
den Beitrag ab Seite 4).

Betriebsrate mit ihrem >anderen
Blick« auf den Betrieb spielen dabei eine
entscheidende Rolle. Auch die rechtliche
Grundlage, in diesem Sinne im Betrieb zu

agieren, ist mit § 8o Abs.1Nr.8 und
§ 92a BetrVG verbessert worden. So wird
eine vom Grundsatz her ureigene unter-
nehmerische Aufgabe zu einem betriebs-
verfassungsrechtlichen Handlungsfeld
fiir Gewerkschaften und Betriebsrate.
Der Streit, ob damit das >Co-Manage-
ment« nicht etwas zu weit getrieben
werde, ist angesichts aktueller Entlas-
sungswellen eher miiRig. Letztlich geht
es um die Sicherung der Arbeitsplatze,
um gute Geschaftsideen. Und erste
gewerkschaftliche Aktionen zur Innovati-
onsférderung, wie etwa den ver.di-Wett-
bewerb >ldeen von uns fiir die Arbeit von
morgenc« (siehe Seite 16) gibt es ebenfalls
schon.

Die IKT-Branche -
der Motor stottert!

DiE IKT-BRANCHE (Informations- und
Kommunikationstechnik) gilt als die
Schliisselbranche fiir die gesellschaftlich-
wirtschaftliche Entwicklung schlechthin.
Ihre Technologien — Datenverarbeitung,
Informationstechnik, Telekommunika-
tion —werden in allen Wirtschaftsberei-
chen und bei fast allen Tatigkeiten und
Arbeitsprozessen genutzt, um Produk-
tivitat und Wettbewerbsfahigkeit zu
verbessern. Ganze Branchen, Prozesse,
Wertschopfungsketten, die Logistik und
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das Konsumentenverhalten werden
durch IK-Technologien immer wieder
neu strukturiert, sie spielen also in der
Entwicklung Deutschlands zu einer »Wis-
sensgesellschaft« eine entscheidende
Rolle fiir die Wettbewerbsfahigkeit.

Jahrelang war die IKT-Branche eine
»Job-Maschine« mit zweistelligen Wachs-
tumsraten. Aktienboom und >New Eco-
nomy:« (siehe die sNew-Economy:-Arti-
kelreihe von Ulrich Klotz ab cF 1/2000)
sorgten fiir Dauereuphorie. »Start-up«-
Internet-Unternehmen schossen aus
dem Boden und schopften aus den pral-
len IKT-Budgets der Auftraggeber.

Neue Formen der Arbeitskultur — zu
beschreiben vielleicht mit den Stichwor-
ten euphorische Dynamiks, »grenzen-
loses Arbeitens, sschnelles Gelds, >Risiko
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Hl Interessenvertretung bedeutet

auch, sich fiir die langfristige Siche-

rung von Arbeitspldtzen einzusetzen.

Dabei ist der »Betriebsratsblick: oft

klarer als der meist nur auf kurzfristige
Erfolge schielender Manager.

[l Immer deutlicher schilt sich heraus,
dass Innovationen der entscheidende
Zukunftsfaktor fiir die Wettbewerbs-
fahigkeit und Zukunftssicherheit von
Unternehmen ist. Damit wird Innova-
tionsférderung zum Handlungsfeld fiir
Betriebsrate und Gewerkschaften.

Il Innovationen setzen allerdings eine
entsprechende Unternehmenskultur
voraus. Reines Kostendenken gepaart
mit Misstrauen ist ungeeignet.

|
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und Spaf« — verbreiteten sich rasch.
Binnen eines Jahres kam der Zusammen-
bruch mit alarmierenden Umsatzeinbri-
chen, Insolvenzen und Entlassungswel-
len. Ein Schlaglicht: Mittlerweile liegt die
Arbeitslosigkeit unter IKT-Fachkraften bei
etwa 10 Prozent (Frithjahr 2003 = 58 000
arbeitslos Gemeldete).

Der Einbruch ist drastisch und die
Folgen sind liberall zu spiiren: Die Bud-
gets fir IKT-Investitionen stagnieren,
der Ausbau von IKT-Infrastrukturen ist
zurlickgestellt, Geschaftsausweitungen
finden nicht mehr statt, Forschung und
Entwicklung werden zuriickgefahren
—alles in allem: Konjunkturriickgang
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statt zweistelliger Wachstumszahlen. Die
Losungen der Manager aber sind eher
»klassisch« —angesagt ist: Personalabbau,
Outsourcing, Druck auf Entgelt und
Lohnnebenkosten, die Forderungen nach
Lockerung des Kiindigungsschutzes.

Was nun hat die Krise verursacht? Ist
ausgerechnet die IKT-Branche nicht mehr
innovationsfahig?

Ursachen der
Krise

ARGUMENTIERT WIRD in der Regel damit,
dass der >Hype« (die aufgeregte Sensa-
tionshascherei) um die neuen Technolo-
gien nicht von Dauer sein konnte, dass
Kostensenkung und Konsolidierung
notwendig werden mussten, dass Markt-
bereinigung letztlich »gesund:« sei und zu
einem angemessenen Wachstum fiihren
werde. Angefiihrt wird auch, dass die
UTMS-Lizenzen viel zu teuer gewesen
seien, dass Banken Kredite ohne Wirt-
schaftlichkeitspriifung vergeben hitten
und dass die >Starts-ups« mit ihrem
zusammengerafftem Geld und Personal
eben keine seriésen Griindungen waren.
Uberhaupt waren die Erwartungen uber-
zogen und alle Markteinschatzungen
falsch. Aber: Diese Argumente bleiben
auf der Oberflache, sie erklaren nicht,
sondern verdecken eher den Blick auf die
wirklichen (brancheninternen) Griinde.

Im extrem schnellen Wachstum mit
Blick auf die taglichen Aktienkurse
wurde genau das vernachlassigt, was
langfristig Stabilitat und Zukunftsfa-
higkeit sichert: systematische Planungs-
prozesse, Produktentwicklung, Marke-
ting, Vertrieb, Mitarbeiterqualifikation,
Managementqualifikation. Ein {iberpro-
portionaler Anteil lippig bezahlter Mana-
ger ohne Fithrungskompetenz (manch
einer ohne viel Verwendungsnutzen),
sowie viele gut dotierte junge IKT-Krafte
mit fachlichem Detailwissen aber ohne
ausreichende betriebs- und marktbezo-
gene Erfahrungen und Grundlagen —das
ist typisch fiir die schnell gewachsenen
IKT-Betriebe.

Auch kennzeichnete die »New Eco-
nomy« eine gewisse Uberheblichkeit,
gespeist aus einem neuen Arbeitsver-
standnis, das die Grenzziehung zwischen

Arbeitszeit und Privatsphare vollig ver-
wischte.

Das alles wurde bald zum Hemm-
schuh. Mit hohen Gehaltern als Aus-
gleich fiir die Uberstundenberge, mit
guten Aufstiegschancen und leichtem
Quereinsteigen ist es vorbei, wahrend
der zunehmende Druck auf die Personal-
kosten den Arbeitsdruck weiter steigen
lasst. Kaum verwunderlich ist deshalb
die aktuell festzustellende zunehmende
Desillusionierung der Beschiftigten,
die im librigen auch ihren Ausdruck in
Gewerkschaftseintritten und Betriebs-
ratsgriindungen findet. Bedenkt man
dazu die geringe Anzahl von Hochqualifi-
zierten (nur 12 Prozent der IKT-Fachkrafte
sind Informatik-Hochschulabsolventen),
den hohen Anteil von »Umschiilern«
und Quereinsteigern mit wahrschein-
lich geringerer Berufsidentifikation (so
zumindest eine These von Dr. Werner
Dostal, IAB) und das weit verbreitete
»Arbeiten ohne Ende« mit seinen »Burn-
Out«-Effekten, dann zeigen sich hier die
entscheidenden Hindernisse fiir die drin-
gend benoétigte Innovationskraft.

Zudem war der Blick auf den Kunden,
die Technik-Benutzer und den Wettbe-
werb in den Zeiten des >selbstverstandli-
chen« Wachstums erheblich vernachlas-
sigt worden - die Branche hat oder hatte
ausgepragt »produkt-autistische« Ziige.

Angesichts der von renommierten
Unternehmensberatern, IKT-Mana-
gern und Wissenschaftlern benannten
internen strukturellen Krisengriinde
(siehe auch IT-Konferenz HBS/IGM,
www.igmetall.de) werden allein Perso-
nalkostensenkungen wohl kaum zu einer
nachhaltigen Zukunftssicherung fithren
—das ware einzig nur ein Herumdoktern
an den Symptomen und ein Sparen an
der falschen Stelle.

Die Konsequenz: An der Notwendig-
keit, innovativ zu sein und langfristig
innovationsfahig zu bleiben, kommt kein
Unternehmen vorbei (siehe auch die Arti-
kelreihe >Innovationspolitik¢, beginnend
in diesem Heft ab Seite 4).

Erfolgsrezept: Innovation
und Weiterbildung

ERFOLGREICHE BETRIEBE setzen auf Innova-
tion und auf Investitionen in Weiterbil-
dung und Forschung/Entwicklung.
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Eine VDI-Umfrage zeigt als Ergebnis
denn auch auf, dass intensive Schulung
und hohe Motivation der Mitarbeiter
fiir den Erfolg eines Unternehmens ent-
scheidender sind als die Qualitat von
Produkten und Dienstleistungen. Erfolg-
reiche Unternehmen haben héher quali-
fizierte Flihrungskrafte und ebensolche
Mitarbeiter, die mit ihrer Arbeitszeit und
Fliihrung zufrieden sind. Und: Erfolgrei-
che Unternehmen legen mehr Wert auf
Kundenzufriedenheit.

Innovationsfahigkeit hat also Voraus-
setzungen und dazu gehéren:

@ Qualifikation und Branchen-/Berufs-
erfahrung;

@ offene Kommunikationskultur
(abteilungsiibergreifend auch zum
Kunden hin);

@® Mitarbeiterzufriedenheit und damit
Motivation als Voraussetzung fur
Leistungserbringung iiber die Norm
hinaus;

@ Forderung der Kreativitit, Quer-
denken ist moglich (keine Konkurrenz-
und Misstrauenskultur);

@ Markt- und konsequente Kunden-
orientierung;

@ Fiithrung als Unterstiitzung (auto-
ritare Strukturen behindern Kreati-
vitat);

@ lernorientierte Unternehmenskultur,
Aufnehmen von Wissen und Trends
aus der Unternehmensumwelt (Kun-
den, Mitbewerber, Lieferanten, Wis-
senschaft, Staat), Kooperationsbereit-
schaft nach aullen;

@ systematische und effiziente Metho-
den und Organisation von Prozessen,
Investitionsbereitschaft, ausreichende
Ressourcen (eine zu knappe Personal-
decke verhindert Kreativitat!).

Innovation als zukunfts-
orientiertes Handlungsfeld

FOR DIE BESCHAFTIGUNGSSICHERUNG im
herkdmmlichen Sinne steht den Betriebs-
raten eine ganze Reihe von Werkzeu-

gen zur Verfligung. Ausgehandelt
werden typischerweise Regelungen zu
Arbeitszeit, Entgelt, Sozialleistungen,
Altersregelungen, Beurlaubungen, Ver-
setzungen, Organisationsentwicklung
und Weiterbildung, um damit den Ver-



zicht auf Kiindigungen, den Verzicht auf
Auslagerungen (Outsourcing) oder den
Standorterhalt zu erreichen. Priifbare
Kopplungen von Entgelt- oder Personal-
kiirzungen an 6konomische Kennziffern
oder »intelligente« Sozialplane gehéren
dazu - ebenso die Palette der 6ffentlich
wirksamen Mobilisierung der Beschaf-
tigten. Dabei liberwiegt in der Regel die
Sicherung der Stammbelegschaften
durch Flexibilisierung von Arbeitszeit
und Personaleinsatz.

Seltener dagegen werden Arbeits-
platze durch Organisationsentwick-
Tung oder noch seltener durch Inves-
titionen in neue Geschaftsbereiche
oder gar in »Bildung« gesichert und
gefordert.

Wahrend die »klassischen< Werk-
zeuge eher kurzfristige 6konomische
Entlastungen bringen und oft genug mit
dem Verlust wertvoller Qualifikationen
einhergehen, beinhalten Regelungen
zu Personal und Organisation mittel-
fristig gesehen die Méglichkeit zur
Weiterentwicklung der Betriebe, zu
Verbesserung der Marktposition und
damit zu einer nachhaltigen Sicherung
der Beschaftigung oder gar zum Aufbau
neuer Felder der Beschaftigung (siehe
auch: www.WSl.de).

Die Férderung von Innovation und die
Starkung der Innovationsfahigkeit sollte
deshalb im Zentrum des betriebsratli-
chen Handelns stehen, wenn es um eine
langfristige Zukunftssicherung geht.

Der neue § 92a BetrVG erdffnet den
Betriebsraten ein Mitwirkungsrecht
in Sachen Beschaftigungssicherung.
Mit Hilfe einer fundierten Analyse der
betrieblichen Starken und Schwachen
(siehe dazu den Ansatz der TBS NRW:
»Fritherkennung betrieblicher Erfolgs-
und Beschaftigungspotenziale¢, Hand-
lungshilfe Heft 46) kénnen sie konkrete
Vorschldge unterbreiten, zum Beispiel:

@ zu neuen Formen der Arbeitsorgani-
sation,

® zu Anderungen der Arbeitsverfahren
und -abldufe, zur Qualifizierung der
Arbeitnehmer,

@ Alternativen zur Ausgliederung von
Arbeit oder ihrer Vergabe an andere
Unternehmen und

® zum Produktions- und Investitions-
programm.

Der Gesetzestext nennt den Begriff
Innovation zwar nicht ausdriicklich,
hinter jedem der in der Aufzahlung
genannten Gestaltungsbereiche kénnen
aber Innovationen stehen - seien es
Verfahrensverbesserungen oder neue
Produkte/Dienstleistungen.

.B Kﬂfaﬁé
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Das neue Mitwirkungsrecht nach
§ 92a BetrVG entfaltet seine Gestal-
tungskraft aber nicht ausschlieflich
aufgrund der konstruktiven Vorschlage
des Betriebsrats, die damit transportiert
werden kénnen. Das wird auch nicht
immer klappen. Denn: Innovation und
Beschaftigungssicherung war frither
»Chefsache« und deshalb werden viele
Unternehmensleitungen eine solche
(neue) Rolle des Betriebsrats nicht unbe-
dingt akzeptieren. Oft wird erst mit Hilfe
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von »klassischen« Mitbestimmungsrech-

ten der notwendige Gesprachs- und Ver-
handlungsraum geschaffen werden kén-
nen, um so den Betriebsratsvorschldgen

zur Beschaftigungssicherung das notige
Gehor zu verschaffen:

@ beschaftigungsorientierte Arbeitszeit-
regelungen (§ 87 Abs. 1 Nr. 2 BetrVG);

@ Sicherung guter Arbeitsplatzbedin-
gungen und guter Leistungsbedin-
gungen, Initiativen fiir Fthrungskul-
tur und Fithrungskraftequalifikation,
das heilt: Qualititselemente wie
Arbeitszufriedenheit in Zielvereinba-
rungen von Fithrungskraften, Ange-
bote fiir Konfliktregelungen fiir Abtei-
lungen mit schlechtem Betriebsklima,
regelmalige Umfrage zu Arbeitszu-
friedenheit etc. als Steuerungsinstru-
ment (§ 87 Abs. 1 Nr. 7 BetrVG);

@ Weiterentwicklung/Gestaltung des
betrieblichen Vorschlagswesens, des
Ideen- oder Innovationsmanagements
mit dem Ziel ein kreativitatsforderli-
ches unbiirokratisches Kommunika-
tionsklima zu sichern (§ 87 Abs. 1 Nr. 12
BetrVG);

@ Sicherung der Weiterbildungsbudgets,
der Weiterbildungschancen fiir alle
und systematischen Personalentwick-
Tung (§ 97 Abs. 2, § 98 BetrVG).

Diese Handlungsfelder sind als solche
nattiirlich nichts Neues, sie gehdren zu
den mehr oder weniger selbstverstand-

lichen Aufgaben der betrieblichen Inte-
ressenvertretungen. Sie erhalten ihre
neue und besondere Bedeutung dadurch,
dass sie zusammen und gebiindelt im
Hinblick auf das Thema >Innovation
und Beschaftigungssicherung« einge-
setzt werden. Voraussetzung dafiir ist
eine entsprechende Zukunftsvision des
Betriebsrats fiir den Betrieb. Ohne eine
Vorstellung dartiiber, wohin der Betrieb
sich langfristig entwickeln kann und
soll, geht es nicht.

Dabei sind Betriebsrate oft sogar bes-
ser geeignet, eine solche Entwicklungs-
perspektive realistisch zu entwerfen.
Denn: Betriebsrate sind oft viel langer
im Betrieb als jene, ihre tagliche Arbeit
ist nicht an mehr oder weniger tippigen
Sonderzahlungen orientiert und —das ist
das Wichtigste - sie kennen die Angste
und Widerstande der Beschaftigten viel
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besser als Vorstand und Fithrungskrafte.
Selbst die FAZ schreibt, dass »zur Ehren-
rettung vieler Arbeitnehmervertreter in
Aufsichtsraten [...] zu sagen [ist], dass
sie oft einen besseren Uberblick iiber die
Lage im Unternehmen haben als man-
cher Manager oder Vertreter der Anteils-
eigner« (FAZ vom 28. 3.2003, >Das Geld
anderer Leute, Seite 13).

Der »Betriebsratsblick« ist also von
zentraler Bedeutung fiir erfolgreiche
Entwicklungsprozesse im Unternehmen.
Veranderungsprozesse des Manage-
ments hingegen erreichen hdufig nicht
ihr Ziel. Eine Umfrage zeigt sogar, dass
bei betrieblichen Veranderungsprozessen
oft nicht nur der Erfolg ausbleibt, son-
dern dass das Betriebsklima hinterher
sogar schlechter geworden ist (siehe SZ
vom 7. 4.2003,>Veranderungsprozesse
schaden dem Betriebsklimac). Anzuneh-
men ist, dass in solchen Fillen die Angste
der Betroffenen nicht ausreichend
beriicksichtigt wurden (siehe dazu auch
den Beitrag ab Seite 18).

Gewerkschaftliche
Innovations-Initiativen

BETRIEBSRATE STEHEN letztlich im Wett-
bewerb, wenn sie sich fiir Innovation in
ihren Betrieben einsetzen. Gewerkschaf-
ten als Organisationen, die die Konkur-
renz unter den Beschaftigten begrenzen
wollen, konnen dabei die einzelbetrieb-
lichen Grenzen liberwinden und so die
Interessen nach Beschaftigungssiche-
rung neu biindeln und initiativ wirken.

Fiir erfolgreiche gewerkschaftliche
Initiativen zu Beschaftigungssicherung
durch Innovation gibt es bereits Bei-
spiele.

DPG: Innovation fiir
neue Arbeitsplitze

1998/99 hat es eine Initiative der
Deutschen Postgewerkschaft (heute
ver.di) im Telekom-Konzern gegeben
(»Inmovation fiir neue Arbeitsplatze —
Produkt- und Dienstleistungsinnova-
tion«). In einer Arbeitsgruppe des DPG-
Hauptvorstands wurden von betrieb-
lichen Fachleuten tiber 70 innovative
Ideen entwickelt und an den Kriterien
»Quantitat der Beschaftigungswirkungs,

»gesellschaftlicher Nutzens, »Tempo der
Realisierungs, »Betriebswirtschaftlich-
keit¢, »Qualitat der Arbeitsplatze« und
»Dauerhaftigkeit der Beschaftigunge
gepriift.

Diese Ideen wurden in Gesprache
mit dem Telekom-Vorstand eingebracht,
wobei auch Innovationshemmnisse
aufgezeigt wurden, wie beispielsweise
undurchdachte Organisationsverande-
rungen, mangelhafte Prozesse, eine feh-
lende zukunfts- und erfolgsorientierte
Qualifizierung. Nach harten Verhandlun-
gen konnten damit der Personalabbau
gebremst und betriebsbedingte Kiindi-
gungen bis 2004 ausgeschlossen werden
(siehe Broschiire des Kooperationsbiiros
Multimedia: >Innovation / Chance fiir
Arbeitsplatze,1999).

ver.di: Ideen von uns fiir die
Arbeit von morgen

Die Vereinte Dienstleistungsgewerk-
schaft ver.di hat unter ihren Mitgliedern
im IKT-Bereich in diesem Jahr einen
Ideenwettbewerb durchgefiihrt. Dieser
Wettbewerb hatte zum Ziel, beschaf-
tigungsférdernde Geschaftsideen zu
entwickeln, um diese dann innerhalb des
zentralen »Aktionsprogramms zur Siche-
rung und Schaffung von Arbeitsplatzen«
(siehe: www.verdi-tk-it.de) als Beitrag
zum Arbeitsplatzerhalt in die Branche
und in die Unternehmen einzubringen.
Zugleich soll der Wettbewerb Auftakt
sein zu weiterfithrenden Aktivitaten auf
betrieblicher /regionaler Ebene mit den
folgenden Zielen ...

@ Bewusstsein fordern: Sensibilisierung
der Mitglieder und Betriebsrate fiir
die Bedeutung von Innovation;

@ Wissen schaffen: Qualifizierung von
Betriebsraten zum Thema Innovation
(Innovationsfahigkeit, Methoden
flr kreative Ideensuche, 92 a BetrVG,
betriebliches Vorschlagswesen,
betriebliches Ideenmanagement);

@ Erfahrung organisieren: Erfahrungs-
austausch Uber die Betriebe hinweg,
Uberwindung betriebsbezogener Kon-
kurrenzen, Vernetzung der Betriebs-
rate entlang der Wertschépfungsket-
ten von Lieferanten, Dienstleistern,
Produzenten, Kunden;

@ Aktivitdten und Initiativen anregen:
Forderung betrieblicher Aktionen zum
Thema Innovation auf der Grundlage
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von § 92a BetrVG (ldeenmanagement,
runde Tische, Innovations-Arbeits-
kreise usw.)

@ Mitglieder binden: Kontaktaufnahme
mit den Mitgliedern liber den Weg
der beruflich-fachlichen Identifikation
(konstruktive Zukunftssicherung als
neues gewerkschaftliches Handlungs-
feld);

@ Arbeitspldtze sichern: 6ffentlich wirk-
same Aktionen/ldeen werden in Bran-
che und Unternehmen eingebracht,
Ideen flieBen in Verhandlungen und
runde Tische ein.

Der Wettbewerb wurde in der ver.di-
Fachbereichszeitung -KOMMc« ausge-
schrieben und fiihrte zu etwa 200 Ein-
sendungen. Die Projektleiterin Brigitte
Reinelt zeichnete die Preistrager im Mai
dieses Jahres auf der Bundesfachbe-
reichskonferenz aus. Die pramierten Vor-
schlage —»IKT-Beratungs-/Produktange-
boten fiir Altere¢, sHandy mit SOS-Taste«
und >Raumtiiberwachung«-waren von
einer Fachjury ausgewahlt worden.

Fazit

DiE BEISPIELE ZEIGEN: Betriebsrate und
Gewerkschaften haben verschiedene
Rollen und Aufgaben, wenn es darum
geht, die Innovationsaktivitaten voran-
zutreiben. Ziel ist dabei aber immer die
Zukunft der Betriebe und die Sicherung
der Beschaftigung. Beides kann nur
erfolgreich sein, wenn eine enge Verzah-
nung der Aktivitaten stattfindet.
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